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É no trabalho que se encontram os recursos sociais, materiais, emocionais e 
psicológicos, que proporcionam a satisfação das necessidades do indivíduo e que 
influenciam o seu envolvimento na tarefa e o nível de desempenho.   
  Assim, tendo como objetivo geral verificar se o bem-estar psicológico e o work 
engagement contribuem para o desempenho organizacional dos colaboradores de 
empresas de pequena e média dimensão sediadas na Região Autónoma da Madeira, foi 
realizada uma investigação de cariz quantitativo, descritivo, correlacional e transversal.  
  Através da aplicação de um questionário a 186 colaboradores, constituído por 
quatro partes, a primeira destinada a caracterizar a nível pessoal e profissional os 
inquiridos, a segunda compreende a escala do bem-estar psicológico (Novo, Duarte-
Silva & Peralta, 2004) a terceira a escala do work engagement (Chambel, Castanheira & 
Sobral, 2014) e a quarta, a escala do desempenho percecionado (Williams & Anderson, 
1991) foi possível identificar uma relação significativa entre o bem-estar psicológico, o 
work engagement e o desempenho. Especificamente, constatou-se que o bem-estar 
psicológico e o work engagement relacionam-se positivamente entre si, e que o bem-
estar e o work engagement influenciam positivamente o desempenho dos colaboradores 
nas organizações.          
  Conclui-se que as empresas necessitam de implementar práticas de recursos 
humanos que promovam o bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
organizacional, através de formação, avaliação de desempenho, equilíbrio família-
trabalho, oportunidade de desenvolvimento de carreira, qualidade dos processos de 
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It is at work that the social, material, emotional and psychological resources are 
found, which provide the satisfaction of the individual's needs and influence their 
involvement in the task and the level of performance.    
 Thus, with the general objective of verifying whether psychological well-being 
and work engagement contribute to the organizational performance of employees of 
small and medium-sized enterprises based in the Autonomous Region of Madeira, a 
quantitative, descriptive, correlational and research was conducted transverse.  
 By applying a questionnaire to 186 employees, consisting of four parts, the first 
to characterize respondents personally and professionally, the second comprises the 
psychological well-being scale (Novo, Duarte-Silva & Peralta, 2004) third the work 
engagement scale (Chambel, Castanheira & Sobral, 2014) and the fourth, the perceived 
performance scale (Williams & Anderson, 1991) it was possible to identify a significant 
relationship between psychological well-being, work engagement and performance.  
Specifically, it was found that psychological well-being and work engagement are 
positively related to each other, and well-being and work engagement positively 
influence employee performance in organizations.      
 It is concluded that enterprises need to implement human resources practices that 
promote psychological well-being, work engagement and organizational performance 
through training, performance evaluation, family-work balance, career development 
opportunity, quality of work communication processes, health and safety programs, 
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Atualmente as organizações estão em constante mudança e, tal como a 
sociedade, encontram-se em constantes desafios e incertezas, exigências e pressões 
competitivas, que requerem por parte dos colaboradores das organizações um crescente 
e otimizado desempenho.          
  No decorrer das últimas décadas, a crise económica, a recessão, a globalização, e 
o desenvolvimento permanente de novas tecnologias têm pressionado, sobretudo, as 
organizações e os colaboradores, a alterar e a adaptar-se muito rapidamente à nova 
realidade (Leka & Jain, 2010; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Kemp, 2013). 
Salienta-se, ainda, que determinados acontecimentos relacionados com os contratos de 
trabalho temporários, e consequente aumento de insegurança, volume, exigência e 
pressão no trabalho, tal como o aumento da extrema dificuldade em conciliar trabalho / 
família (Leka & Jain, 2010), colocam adversidades aos colaboradores e evidenciam 
riscos psicossociais que podem prejudicar a saúde psicológica do indivíduo, isto é, 
refere-se à condição de bem-estar em que o indivíduo se encontra e utiliza para as suas 
capacidades, e possui capacidade para atingir o seu máximo potencial, de modo a 
efetuar produtivamente o seu trabalho.       
  O bem-estar é um conceito baseado no funcionamento psicológico positivo com 
fundamento nas áreas da psicologia humanista, psicologia do desenvolvimento e saúde 
mental (Ryff, 1989a).           
  Diener (1984), Keyes (2006) e Ryff (1989) indicam que a temática do bem-estar 
introduz-se nas investigações científicas, somente a partir da década 60, devido à 
necessidade de desenvolver indicadores sociais de qualidade de vida e pelas vastas 
transformações sociais. Durante esse período, os psicólogos consideraram que o foco 
persistiu nas questões relacionadas com o sofrimento humano e com as doenças 
mentais, ao invés da saúde mental e da felicidade. De modo geral, o bem-estar 
compreende o ótimo funcionamento do indivíduo (Deci & Ryan, 2008).    
  Na década de 80 surge o desenvolvimento para a conceitualização do bem-estar 
através da diferenciação dos conceitos de bem-estar subjetivo e bem-estar psicológico. 
No entanto, devido à discordância dos demais autores, a perspetiva de bem-estar 
repartiram-se em duas, sendo o bem-estar subjetivo definido como área de estudo 
constituída pelas dimensões de afeto e satisfação com a vida, e o bem-estar psicológico 
composto pelas dimensões do funcionamento psicológico: aceitação de si, autonomia, 
domínio do meio, relações positivas, objetivos de vida e o crescimento pessoal (Novo, 
2003). Em síntese, o bem-estar psicológico determina os objetivos para a vida e o 
20 
 
crescimento pessoal, no envolvimento individual perante os desafios ao longo da vida, 
bem como no desenvolvimento humano (Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002).  
  Após muitos anos a investigar o estado psicológico negativo dos colaboradores, 
surge o interesse em estudar o oposto, com o propósito de reverter estados negativos 
relacionados com o trabalho, ou seja, o estado psicológico positivo no trabalho, o work 
engagement (Salanova & Schaufeli, 2004).       
  A temática do work engagement é relativamente recente e tem fomentado 
especial interesse e importância, não só por parte das organizações, como também na 
área da investigação académica, devido às novas perspetivas das organizações positivas, 
que pretendem potencializar o capital pessoal e social. Por outras palavras, as 
organizações positivas visam incutir a positividade nos seus colaboradores, de forma a 
desenvolver níveis de motivação no trabalho, com o intuito de os colaboradores 
apresentarem-se mais motivados e saudáveis (ao nível físico e psicológico) (Bakker & 
Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Sonnentag, Mojza, 
Demorouti & Bakker, 2012; Simpson, 2009; Xanthopoulou, Bakker, & Fischbach, 
2013).            
  Nesta perspetiva, a realidade social das atuais organizações necessita de 
colaboradores com níveis altos de work engagement, uma vez que este potencia a 
qualidade da organização (Salanova, 2008).       
  Tal como o bem-estar, o desempenho é umas das dimensões relevantes no 
domínio da gestão de recursos humanos, dado que na perspetiva académica, refere-se a 
um conjunto comportamental com capacidade de assimilar num mesmo processo de 
ação, inúmeras dimensões de caráter individual, nomeadamente as competências, 
habilidades, afetos, entre outras; psicossociais; interpessoais e situacionais (Bendassolli, 
2012).            
  O desempenho é conceituado como comportamentos individuais que contribuem 
para atingir os objetivos organizacionais (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Face ao 
exposto, o desempenho no trabalho é essencial para as organizações, além de que, o 
elevado desempenho no trabalho é deveras importante, no sentido que proporciona 
benefícios positivos aos colaboradores (Sonnentag & Freese, 2002).   
  A inexistência de estudos sobre o bem-estar psicológico, o work engagement e o 
desempenho organizacional em Portugal, específicamente na Região Autónoma da 
Madeira, motiva-nos a estudar e explorar a importância do bem-estar psicológico e o 
work engagement para o desempenho organizacional.      
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  Face ao exposto, pretende-se com o presente estudo atingir o seguinte objetivo 
geral: Verificar se o bem-estar psicológico e o work engagement contribuem para o 
desempenho organizacional dos colaboradores de empresas da Região Autónoma da 
Madeira.           
  A escolha do tema fundamenta-se, essencialmente, por três motivos: interesse 
pela temática do work engagement e positividade organizacional; escassas 
investigações, nacionais e internacionais, no que concerne à relação entre as três 
temáticas em estudo; e consciência de que os conhecimentos relativos a estas áreas 
podem ser importantes para as organizações, de modo a compreender a relevância do 
bem-estar psicológico e do work engagement para o desempenho organizacional dos 
colaboradores.           
  Posto isto, o presente trabalho é composto por duas partes, sendo a primeira 
parte referente ao enquadramento teórico que, por sua vez, está dividido em três 
capítulos. O primeiro capítulo aborda a contextualização do conceito de bem-estar com 
ênfase nos constructos teóricos, nomeadamente a perspetiva hedónica e a perspetiva 
eudemónica, bem como a sua evolução temporal; os modelos de bem-estar psicológico 
de Ryff; segue-se a abordagem às seis dimensões relacionadas com o funcionamento 
psicológico positivo, através do modelo de bem-estar psicológico, elaborado por Carol 
Ryff; e por fim, salienta-se a relevância do bem-estar psicológico do indivíduo no local 
de trabalho. No segundo capítulo é dado enfoque aos fundamentos do work 
engagement, com realce para o papel da psicologia positiva, posteriormente apresenta-
se o conceito e as dimensões do work engagement, com foco para a diferença entre o 
burnout e o engagement e, por último, segue-se a abordagem aos antecedentes e 
consequentes do work engagement. O terceiro capítulo consitui uma abordagem ao 
conceito de desempenho organizacional, apresenta-se o conceito de desempenho 
individual, no qual distingue-se o desempenho de tarefa e o desempenho contextual, e 
efetua-se a conexão entre o desempenho organizacional e o desempenho individual. 
Fazemos ainda uma breve referência aos indicadores de desempenho, e salienta-se a sua 
pertinência para o desempenho da gestão das organizações. Por fim, verifica-se a 
relação entre o desempenho organizacional, o work engagement e o bem-estar 
psicológico.           
  A segunda parte do presente trabalho integra dois capítulos, o capítulo quatro 
apresenta a investigação e a sua metodologia, que engloba a justificação do estudo; a 
questão de investigação e os objetivos; as hipóteses; as variáveis; o tipo de estudo; a 
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população e a amostra; os instrumentos de recolha de dados; os procedimentos de 
recolha de dados; os procedimentos éticos e, por último, o tratamento estatístico dos 
dados. O capítulo cinco consiste na apresentação e análise dos resultados, 
nomeadamente a análise descritiva das escalas e a análise inferencial na testagem das 
hipóteses e, posterior, discussão dos resultados.      
  Por fim, apresentamos as reflexões conclusivas as limitações do estudo e 
sugestões para futuras investigações, tendo em conta os resultados encontrados, 
seguem-se as referências bibliográficas e os anexos.  
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O bem-estar é uma área de estudo muito ampla, e é visto como um constructo 
associado às raízes da psicologia positiva (Novo, 2005).     
  É a partir do século XX que a temática do bem-estar alcança notoriedade e, 
desde então, o bem-estar começa a ser o papel principal de muitas investigações, em 
concreto as de Ryan e Deci (2001), que relacionam o bem-estar com demais variáveis, 
como a saúde física, a personalidade, classes sociais, emoções, entre outras.  
  Ao longo dos anos, a psicologia pretendeu alargar os conhecimentos referentes à 
avaliação e compreensão das perturbações patológicas, assim como ao funcionamento 
positivo da mente. Assim, o bem-estar despoletou e, actualmente, estabelecem-se duas 
áreas fundamentais e diferentes que englobam este conceito: (1) desenvolvimento da 
saúde mental e do adulto, e (2) qualidade e satisfação com os acontecimentos ocorridos 
ao longo da vida. Uma das propostas de concetualização designa-se de bem-estar 
subjetivo, foi a partir dos anos 60 que começou a ganhar reconhecimento, e compreende 
o bem-estar como um aglomerado de conceitos, como a felicidade, experiências 
emocionais e satisfação. Outra das propostas emerge nos anos 80, e o principal objetivo 
é descrever o bem-estar tendo em conta as diversas dimensões do funcionamento 
positivo, que surge da ligação de distintos modelos teóricos da psicologia do 
desenvolvimento, da psicologia clínica e da saúde mental, sendo este modelo 
denominado de bem-estar psicológico (Novo, 2003, Ryff, 1989a, 1989b).   
  Nas últimas décadas, a psicologia focou-se na prevenção da doença mental, no 
qual os avanças ocorridos nesta área compreende que a prevenção inclui um modelo 
com base nas competências positivas do indivíduo, no sentido de atenuar e corrigir as 
fragilidades individuais. Com base na literatura, alguns estudos permitem-nos verificar 
que as caraterísticas positivas do indivíduo podem funcionar como um escudo para a 
doença mental, como por exemplo, os estudos realizados quanto ao otimismo aprendido 
de modo a prevenir a depressão e a ansiedade em adultos e crianças (Seligman, 2002).  
  Diener, Suh, Luca e Smith (1999) referem que o estudo do bem-estar se 
desenvolve devido ao foco da psicologia nos aspetos negativos do indivíduo.  
  Deste modo, o interesse no estudo do bem-estar subjetivo indica a habilidade da 
comunidade em relação ao valor do indivíduo, a relevância das visões subjetivas ao 
avaliar a vida e a identificação de que o bem-estar abrange aspetos positivos 
transcendem a força da economia (Diener & Seligman, 2004).    
  Ryan e Deci (2001) afirmam que o interesse no bem-estar subjetivo retrata o 
aumento de consciência, tendo em conta que os aspetos positivos não são somente o 
28 
 
contrário dos aspetos negativos, como o bem-estar não é somente a ausência da doença 
mental.           
  A relevância do bem-estar sucede da evidência atribuída a três objetivos 
essenciais na intervenção psicológica: (1) a redução e/ou eliminação dos problemas do 
indivíduo, (2) a prevenção destes mesmos problemas, e (3) a ascensão do 
desenvolvimento equilibrado que pretende potencializar a adaptação do indivíduo 
(Kendall, Lerner, & Craighead,1984, citados por Bizarro, 1999).    
  A temática do bem-estar principia a sua abordagem, não apenas com o sentido 
de atenuar o sofrimento humano, mas com o intuito de compreender e promover os 
aspetos positivos do funcionamento psicológico, como o otimismo, a sabedoria, a 
resiliência, a satisfação com a vida, a responsabilidade, a criatividade, o perdão, o 
altruísmo e a esperança (Novo, 2005).       
  O principal intuito da investigação do bem-estar subjetivo é a melhoria de todos 
os domínios da vida dos indivíduos, uma vez que o bem-estar subjetivo é um elemento 
chave para a qualidade de vida (Diener & Ryan, 2009), sendo um ponto essencial para 
os formuladores de políticas (Seligman, 2002, citado por Diener & Seligman, 2004), 
assim como o criador de outros aspetos igualmente importantes, como a produtividade 
das organizações e a eficácia organizacional (Koys, 2001).     
  Com base em investigações, conclui-se que, quanto mais direcionado o objetivo 
para questões materiais, menor é o bem-estar, por outro lado, os objetivos interiores 
associam-se à felicidade. Deste modo, estas duas características da felicidade, a centrada 
nos valores do indíviduo e a direcionada para a satisfação dos bens materiais, 
encontram-se relacionadas com as perspetivas teóricas do bem-estar (Ryan & Deci, 
2001).            
  Novo (2005) menciona que o conceito de bem-estar integra o constructo de 
saúde mental, sendo o bem-estar entendido como uma condição imprescindível, visto 
que proporciona os aspetos positivos da saúde mental.     
  Neste capítulo é realizada uma contextualização do conceito de bem-estar com 
ênfase nos constructos teóricos, nomeadamente a perspetiva hedónica e a perspetiva 
eudemónica, assim como a sua evolução temporal.       
  Aborda-se os modelos de bem-estar psicológico de Ryff, o qual objetiva unificar 
as dimensões do funcionamento psicológico positivo, incluir o conceito de bem-estar na 
conjuntura da saúde mental, e completar a restrição do modelo de bem-estar subjetivo. 
  Segue-se a abordagem às seis dimensões relacionadas com o funcionamento 
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psicológico positivo, através do modelo de bem-estar psicológico, elaborado por Carol 
Ryff.            
  Por fim, salienta-se a importância do bem-estar psicológico do indivíduo no 
local de trabalho. 
 
1.1. O BEM-ESTAR: FUNDAMENTOS TEÓRICOS E EVOLUÇÃO 
 
Filósofos de renome como Aristóteles, desde a Grécia Antiga, tentavam elucidar 
a interpretação do conceito da palavra felicidade. Deste modo, muitos investigadores 
dedicaram-se em recolher informação e consequentes evidências científicas 
relacionadas com o bem-estar, enquanto os diversos filósofos debatiam a natureza do 
estado da felicidade (Ryan & Deci, 2001).       
  Antes da II Guerra Mundial, a Psicologia focou-se em três missões diferentes, 
tais como: (1) procurar o tratamento adequado para a doença mental; (2) tornar os 
indivíduos mais felizes e satisfeitos com a vida e, por último, (3) identificar e fortalecer 
as competências positivas no indivíduo (Seligman, 2002).     
  Sendo o bem-estar induzido pelas conceções da psicologia positiva verificou-se, 
de forma contínua, como uma das áreas de interesse para a investigação científica.  
Contudo, é a partir do século XX que a temática do bem-estar suscita interesse para as 
investigações científicas (Fernández-Ballesteros, 2003) tanto na área clínica, como na 
área social (Ryan & Deci, 2001).        
  Como referido anteriormente, o bem-estar é um conceito baseado no 
funcionamento psicológico positivo com fundamento na psicologia, com inclusão dos 
conhecimentos das áreas da psicologia humanista, psicologia do desenvolvimento e 
saúde mental (Ryff, 1989a).         
  Diener (1984), Keyes (2006) e Ryff (1989) referem que a temática do bem-estar 
introduz-se nas investigações científicas, somente a partir da década 60, devido à 
necessidade de desenvolver indicadores sociais de qualidade de vida e pelas vastas 
transformações sociais. No decorrer desse período, os psicólogos consideraram que o 
foco persistiu nas questões relacionadas com o sofrimento humano e com as doenças 
mentais, ao invés da saúde mental e da felicidade.      
  De modo geral, o bem-estar compreende o ótimo funcionamento do indivíduo 
(Deci & Ryan, 2008).          
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  Para a Organização Mundial de Saúde (1948, p.28, citado por Ryff & Singer, 
1998a, p.1), a saúde mental é a “medida em que um indivíduo ou grupo é capaz por um 
lado, de realizar aspirações e satisfazer necessidades e, por outro, de lidar com o meio 
ambiente. A saúde é, portanto, vista como um recurso para a vida diária, não o objectivo 
dela; abrange os recursos sociais e pessoais, bem como as capacidades físicas, é um 
conceito positivo”.           
  Posto isto, a saúde não se rege pela ausência de doença, mas pelo estado 
absoluto de bem-estar mental, físico e social, no qual é fundamental a presença de 
indicadores positivos.          
  Salienta-se que, inicialmente, o conceito de bem-estar se encontrava associado 
aos estudos da economia, designado como o bem-estar material. Neste sentido, os 
economistas reconheciam o bem-estar com o rendimento, sendo assim necessário 
atribuir uma distinção entre o bem-estar material e o bem-estar global. O bem-estar 
material refere-se à avaliação efetuada pelo indivíduo em relação ao seu rendimento, 
serviços e bens que o dinheiro pode adquirir para o seu bem-estar. Além disto, outras 
particularidades definem o bem-estar do indivíduo, tais como a saúde, a satisfação com 
o trabalho e as relações sociais (Van Praag & Fritjers, 1999).    
  Na década de 80 surge o desenvolvimento para a conceitualização do bem-estar 
através da diferenciação dos conceitos de bem-estar subjetivo e bem-estar psicológico. 
Porém, devido à discordância dos demais autores, repartiu-se em duas as perspetivas de 
bem-estar, sendo o bem-estar subjetivo conceituado como área de estudo constituída 
pelas dimensões de afeto e satisfação com a vida, e o bem-estar psicológico composto 
pelas dimensões do funcionamento psicológico: aceitação de si, autonomia, domínio do 
meio, relações positivas, objetivos de vida e o crescimento pessoal (Novo, 2003).  
  Deste modo, através da seguinte tabela, podemos verificar a diferenciação entre 
o bem-estar subjectivo e o bem-estar psicológico. 
Tabela 1- Diferenciação entre o bem-estar subjetivo e o bem-estar psicológico 
 Tipologias de bem-estar     Perspetiva filosófica     Elementos principais        Autores 
Bem-estar subjetivo Hedónica Satisfação com a vida 
Afeto positivo 
Ausência de afeto negativo 
Diener (1984) 







       Fonte: Adaptado de Lent (2004) 
De acordo com Ryan e Deci (2001), a temática do bem-estar agrupa-se, 
nomeadamente, em duas perspetivas com visões filosóficas distintas, o hedonismo e o 
eudemonismo, que de certo modo orientam os atuais modelos do bem-estar (Ryff & 
Keyes, 1995; Ryan & Deci, 2001).  
 
1.1.1. A PERSPETIVA HEDÓNICA: BEM-ESTAR SUBJETIVO 
 
A perspetiva hedónica está relacionada com filósofos como Aristipo, Bentham, 
Epicuro, Hobbes e Locke. Estes filósofos mencionavam que o bem-estar associava-se 
aos estados emocionais positivos (Ryan & Deci, 2001; Diener et al., 2003; Ryan et al., 
2008).            
  De acordo com Ryan e Deci (2001), com base na perspetiva preponderante dos 
psicólogos hedónicos, o bem-estar consiste numa felicidade subjectiva e diz respeito à 
experiência de prazer, em oposição ao descontentamento, entendido de modo 
abrangente.           
  O sentido subjetivo descreve um conceito de felicidade que não se reduz ao 
prazer físico, todavia dependente da avaliação subjetiva que os indivíduos realizam das 
suas vidas (Diener, 2000; Diener & Ryan, 2009).      
  Cropanzano e Wright (2001), Deci e Ryan (2006), Diener (2000, 2009) e Delle 
Fave et al. (2011), afirmam que a abordagem psicológica do hedonismo interpreta o 
bem-estar como um estado interno que avalia teoricamente os elementos negativos e 
positivos da vida, delimitando-se na teoria do bem-estar subjetivo.   
  Para Fiquer (2006), o bem-estar subjetivo é uma palavra utilizada como 
sinónimo de felicidade, no entanto o mais usual é utilizar a palavra bem-estar, devido à 
pluralidade de significados associados ao conceito de felicidade.    
  O bem-estar subjetivo consiste num campo de investigação que pretende analisar 
e, posteriormente, compreender as avaliações que os indivíduos realizam no decorrer 
das suas vidas, particularmente no domínio afetivo e cognitivo, como por exemplo, 
satisfação geral com a sua vida, campo sentimental, campo social ou com o trabalho 
(Diener, Suh, & Oishi, 1997).        
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  O conceito de bem-estar subjetivo ocorre no término do ano de 1950, com o 
objetivo de transformar a sociedade através da procura de indicadores de qualidade de 
vida como a saúde, a educação, entre outros (Land, 1975).     
  O ano de 1960 despoletou obras da autoria de Andrews e Withey (1966), que 
indicam que, apesar da vivência dos indivíduos em determinados ambientes definidos, 
objetivamente, é ao mundo subjetivo definido que estes mesmos replicam.  
  Os estudos de Bradburn (1969), Cantril (1967), Gurin, Veroff e Feld (1960), 
sugerem que os componentes suplementares relevantes para o conceito de qualidade de 
vida consiste na satisfação com a vida e a felicidade. No entanto, os dois elementos que 
compõem a visão contemporânea de bem-estar subjetivo, nomeadamente a satisfação 
com a vida e os aspetos negativos e positivos, consideram a sua génese nos estudos de  
Bradburn (1969).          
  Salienta-se que ao nível de investigação, o progresso nesta área é notório (Novo, 
2003).             
  De acordo com Novo (2003), Diener emerge como um dos principais estudiosos 
da área do bem-estar subjetivo, do qual diferenciou as distintas linhas de investigação da 
época contemporânea do bem-estar subjetivo.      
  O foco principal consiste na investigação do conceito de felicidade (dimensão 
afetiva), contudo, posteriormente com o estudo de Diener, Emmons, Larsen e Griffin 
(1985), verifica-se o aumento das evidências empíricas relativamente à dimensão da 
satisfação com a vida. Em seguida, a felicidade e a satisfação com a vida emergem 
como elementos do modelo de bem-estar subjetivo (Diener, 2000; Diener, Suh, Lucas, 
& Smith, 1999; Diener, 2003; Novo, 2003).       
  Para Diener e Lucas (2000), a interpretação de bem-estar pode estar relacionada 
com a frequência com que experimentam as emoções positivas (felicidade, gratidão, 
entre outras) do que com a intensidade das mesmas.     
  Bradburn (1969) sugere que os afetos tanto positivos como negativos não são 
dois extremos do mesmo conceito. Na realidade, constituem dois aspetos diferentes de 
afetividade, em que apresentam correlações particulares com especificidades de traços 
de personalidade.           
  O bem-estar subjetivo remonta à perspetiva hedónica, em que o principal 
objetivo do indíviduo é o alcance da felicidade e satisfação com a vida (Novo, 2005). 
  De acordo com as investigações desenvolvidas por Tay e Diener (2011), o bem-
estar subjetivo estabelece-se de acordo com as seguintes componentes: (1) 
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características positivas do indivíduo, tais como autorealização, significado da vida e 
sucesso, o que implica satisfação global com a vida; (2) satisfação em determinados 
campos específicos da vida do indivíduo como o trabalho, casamento, amizade, saúde e 
lazer; (3) sentimentos positivos e negativos, que abrangem emoções e humor 
agradáveis.           
  A satisfação com a vida é o reflexo daquilo que o indivíduo faz com a sua vida 
(Keyes, 2002), com a perceção do quanto se encontra próximo ou distante das suas 
aspirações (Campbell, 1981).         
  Segundo Neugarten, Havighurst e Tobin (1961), a satisfação com a vida refere-
se a um estado psicológico que se relaciona mais com o bem-estar subjetivo do que com 
as avaliações objetivas da qualidade de vida do indivíduo.     
  No ano de 1980, George e Bearon (1980) identificaram a satisfação com a vida 
como uma dimensão cognitiva do bem-estar subjetivo. Este reconhecimento foi 
significativo, no sentido de diferenciar a satisfação com a vida da componente 
emocional. Como tal, com base nas investigações realizadas, concluiu-se que os idosos 
estão mais satisfeitos com a vida do que os jovens (Andrews & Robinson, 1991; 
Campbell, 1981).          
  Em suma, o bem-estar subjetivo é definido como um conceito que inclui o afeto, 
no qual encontram-se duas dimensões implícitas, uma dimensão positiva e uma 
dimensão negativa (Diener, 1984). 
 
1.1.2. A PERSPETIVA EUDEMÓNICA: BEM-ESTAR PSICOLÓGICO 
   
A abordagem eudemónica iniciou-se com filósofos de renome como Aristóteles, 
Planto e Zeno (Waterman, 1993; Ryan et al., 2008).      
   Segundo Waterman (1993), a perspetiva eudemónica compreende o bem-estar 
de acordo com a vivência de uma vida com significado (Ryan & Deci, 2001), em que 
retrata o bem-estar como a procura da perfeição que reflete a realização do verdadeiro 
potencial de cada indivíduo (Ryff, 1995), comportando-se com base nos seus valores, e 
relacionado a conceitos como a coragem, justiça e honestidade.    
   Neste contexto, fundamentado no conceito de eudemonia, surgiram distintas 
abordagens, tais como:          
   (1) Expressividade pessoal (Waterman, 1990, 1993), com base no conceito de 
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eudemonia, Waterman desenvolveu o conceito de expressividade pessoal. Encontra-se 
ligada a experiências com foco na expressão pessoal, determinantes para a 
autorrealização (através do desenvolvimento das aptidões sociais e/ou evolução nos 
objetivos de vida) e, resultante de um ótimo funcionamento psicológico, evidencia-se 
quando há um envolvimento intenso numa atividade, sentimento de envolvimento 
completo e a sensação de que, por meio dessa atividade, expressa-se o seu genuíno 
“eu”.            
   (2) Teoria do bem-estar psicológico (Ryff, 1989; Ryff & Keys, 1995), tendo em 
conta o conceito de bem-estar subjetivo apresentado por Diener et al. (1998), são 
propostos seis elementos para a sua mensuração, como: (1) autoaceitação (relativa à 
maturidade, ao autoconhecimento e ao ótimo funcionamento); (2) autonomia (refere-se 
à autonomia de avaliação e validação externa); (3) controlo sobre o meio (referente ao 
ambiente que se enquadra com as capacidades e características do indivíduo); (4) 
relações positivas (relações de afeto e carinho com os outros estabelecidas pelo 
indivíduo); (5) propósito (eficácia do indivíduo em traçar metas pessoais e profissionais 
que dão relevância à sua vida); (6) desenvolvimento pessoal (remete-se ao crescimento 
do indivíduo, com base na vivência de novos desafios e experiências, que proporciona 
ao indivíduo desenvolver as suas qualidades pessoais).     
   (3) Teoria da autodeterminação (Ryan & Deci, 2001), esta teoria requer três 
necessidades psicológicas básicas, tais como: a autonomia (diz respeito aos sentimentos 
de ação, vontade e iniciativa), capacidade de relacionar-se com os outros (refere-se aos 
sentimentos de pertença, segurança e intimidade) e competência (concerne ao 
sentimento de eficácia e ao controlo do resultado). Salienta-se que a satisfação destas 
necessidades psicológicas é importante para o crescimento psicológico e o bem-estar.  
   O conceito de bem-estar psicológico é sujeito a críticas, nomeadamente a 
fragilidade das conceções que sustentam o bem-estar subjetivo, assim como aos estudos 
da psicologia que evidenciam o sofrimento e a infelicidade, com descuido para as 
causas e consequências do funcionamento positivo do indivíduo (Novo, 2003).  
   O bem-estar psicológico é um constructo proposto por Carol Ryff na década de 
80, concretamente no ano de 1989, alternativo ao modelo do bem-estar subjetivo, com o 
intuito de definir o bem-estar no campo da psicologia (Ryff, 1989a, 1989b).  
   Os trabalhos de Ryff (1989) e, posteriormente, de Ryff e Keyes (1995), são 
fundamentais para o presente campo de estudo e, de acordo com este autores, as 
conceções teóricas que sustentam o bem-estar subjetivo são instáveis, essencialmente 
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devido a três motivos.         
   Como primeiro argumento, os autores mencionam o estudo de Bradburn (1969), 
que desenvolve a temática do bem-estar psicológico a partir da década de 60, contudo, é 
nos finais dos anos 80 que o bem-estar psicológico se consolida como matéria de estudo 
e indica a existência de duas dimensões na estruturação dos afetos, tanto positivo como 
negativo.           
   O segundo argumento surge com o intuito de apoiar as hipóteses do bem-estar 
psicológico e, assim, os autores Ryff (1989) Ryff e Keyes (1995) referem que no 
interior do campo das teorias da psicologia existe um conjunto de teorias que permite 
construir noções sólidas quanto ao funcionamento psíquico, com relevo para as suas 
características positivas. Ressalta-se que, de acordo com o campo das teorias 
psicológicas, desenvolvido entre 1950 e 1960, seria viável retirar suportes conceituais, 
de forma a projetar o processo aplicado na resolução de desafios que decorrem durante a 
vida (Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002) e que estabelece a compreensão do bem-estar 
psicológico.           
   Segundo o breve resumo apresentado por Ryff (1989), com base na abordagem 
ao funcionamento psicológico positivo, no qual se sustenta em diversas teorias clássicas 
da psicologia, com destaque para a abordagem à individualização (Jung, 1933), 
maturidade (Allport, 1961), funcionamento completo (Rodgers, 1961), e auto-realização 
(Maslow, 1968).           
   As investigações de Ryff (1989a) e Novo (2003) constrói os suportes do modelo 
do bem-estar psicológico com base em três premissas: (1) compreender as 
características importantes dos modelos teóricos da psicologia do desenvolvimento, da 
personalidade e da psicologia clínica, (2) analisar as dimensões relevantes no plano 
empírico, de forma a que possam ser elementos que caracterizam as diferenças 
interindividuais de acordo com os ideais, crenças e valores dos indivíduos, e (3) 
assimilar o bem-estar no contexto da saúde mental (Ryff & Singer, 1998).  
   O modelo do bem-estar psicológico baseia-se em diversos fundamentos teóricos 
e empíricos, em particular nas perspetivas do desenvolvimento da personalidade do 
indivíduo, do self e da saúde mental. Como por exemplo, Maslow e a sua teoria sobre a 
autorrealização (self-actualisation)
1
, Carl Rogers e a perceção do funcionamento 
psicológico na íntegra e a relevância da realização pessoal, a conceção de Carl Jung 
                                                             
1 O termo self-actualisation enquadra-se no desenvolvimento do “eu” do indíviduo, possibilitando ao indíviduo o seu 
crescimento pessoal (Rogers, 2007). 
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quanto ao processo de individuação, em que a consciência do indivíduo distingue-se ou 
diferencia-se dos restantes indíviduos, e a formulação de Gordon Allport em relação à 
maturidade, ao afirmar que o fim de qualquer aprendizagem (escola ou universidade) 
visa o indivíduo a atingir a maturidade e estar preparado para a vida adulta. Por outro 
lado, as perspetivas de desenvolvimento evidenciam as diversas fases do ciclo da vida e 
abrangem estádios de desenvolvimento psicossocial de Erikson, a teoria de Buhler em 
relação às vertentes básicas de realização pessoal que o trabalho propícia ao indivíduo, 
por último, o método de positividade de Jahoda, que pormenoriza o significado de saúde 
psicológica e bem-estar, mencionando este último, não pela ausência de doença, mas 
sim prosseguir por uma abordagem centrada na saúde (Ryff, 1989b; Ryff, 1995; Novo, 
2003; Novo, 2005).          
   De acordo com o modelo de Ryff (1989a), o bem-estar psicológico não é apenas 
um objetivo de vida, mas um princípio de desenvolvimento e realização do indivíduo 
(Novo, 2005). 
 
1.2. O MODELO DE BEM-ESTAR PSICOLÓGICO DE RYFF 
  
O modelo de bem-estar psicológico surge através da perspetiva eudemónica, que 
reconhece a assimilação das perspetivas clínicas e de desenvolvimento como ponto 
incial, e valoriza as dimensões que propiciam a satisfação ou a felicidade (Andrews & 
Robinson, 1991).          
  Ryff (1989) efetuou uma revisão das características do bem-estar e constatou 
que muitas das características eram desenvolvidas para a descrição do funcionamento 
positivo. A autora refere ainda que o bem-estar psicológico integra as competências do 
self em relação com o afeto e a satisfação, tendo como objetivo a procura da 
autorrealização e excelência pessoal e profissional.      
  De acordo com Paúl, Fonseca, Martín e Amado (2005), através do bem-estar 
psicológico verifica-se uma relação entre as realizações e aspirações, os afetos negativos 
e positivos, e a felicidade.         
  Segundo Andrews e Robinson (1991), o modelo de Ryff proporciona centralizar 
as dimensões do funcionamento psicológico positivo, incluir o conceito de bem-estar no 
contexto da saúde mental, e suprir a restrição do modelo de bem-estar subjetivo. Neste 
modelo, o bem-estar psicológico assinala questões relacionadas com a maturidade, 
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realização de si, relacionamento interpessoal, funcionamento global do indivíduo e o 
crescimento pessoal, que estabelecem um quadro de referência do bem-estar psicológico 
de acordo com o modelo de Ryff.         
  Contudo, a ausência de uma ímpar teoria global que promova uma base 
pertinente para definir o bem-estar, levou Ryff a ponderar que um modelo útil pode ser 
produzido assimilando as propostas contidas em distintos modelos teóricos. A 
conciliação das vastas definições das teorias clínicas com os processos que encaminham 
as mudanças ao longo do desenvolvimento tornou exequível a identificação dos 
conteúdos de desenvolvimento pessoal, mas não a identificação dos processos de 
desenvolvimento (Andrews & Robinson, 1991).      
  Deste modo, até aos finais da década de 1980, os principais estudos estavam 
relacionados com os conceitos de felicidade e satisfação com a vida, como pontos 
metodológicos da investigação do bem-estar. Ryff, no ano de 1980, apresenta um artigo 
intitulado “Happiness is everthing, o ris it? Explorations on the meaning of 
psychological well-being”, onde explana um conjunto de dimensões direcionadas para 
as características do bem-estar psicológico (Ryff, 1989b), e que se baseiam em recursos 
psicológicos (em processos afetivos, emocionais e cognitivos) (Ryff, 1989a).   
  O modelo do bem-estar psicológico, apresentado por Ryff (1989), 
Inclui avaliações positivas de si mesmo e da sua vida passada (auto-aceitação), um 
sentido de crescimento contínuo e desenvolvimento como pessoa (crescimento pessoal), 
a crença de que a vida tem um propósito e significado (objetivos de vida), a posse de 
relações de qualidade com os outros (relações positivas com os outros), a capacidade de 
gerir eficazmente a sua vida e o mundo que o rodeia (domínio do meio), e um sentido 
de autodeterminação (autonomia) (Ryff & Keyes, 1995, p.720).    
    
O modelo de bem-estar psicológico, criado por Ryff (1989) e posteriormente 
reformulado por Ryff e Keyes (1995), encontra-se direccionado para a perspetiva 
concetual e teórica, e é definida como um constructo multidimensional que compreende 
um conjunto de seis dimensões relacionados com o funcionamento psicológico positivo, 
nomeadamente: (1) aceitação de si, (2) relações positivas com os outros, (3) domínio do 
meio, (4) crescimento pessoal, (5) objetivos de vida, e (6) autonomia (Ryff, 1989a). 
 A dimensão aceitação de si é essencial no conceito de bem-estar, no qual os 
indíviduos tentam aceitar-se, tendo consciência das suas limitações (Keyes, Shmotkin, 
& Ryff, 2002). Esta dimensão, a aceitação de si, baseia-se nas referências de Maslow 
quanto à pertinência de aceitar a essência dos outros e de si mesmo, como uma das 
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características da autorrealização. Baseia-se na formulação do Rogers em relação ao 
valor do self, como à perceção de Allport quanto à maturidade, no qual integra a 
aceitação de si e a caracteriza através da segurança emocional. A aceitação de si inclui a 
conceção de Jung quanto à aceitação dos aspetos positivos e negativos do “eu” (Ryff, 
1989a).          
 A dimensão relações positivas com os outros encontra-se relacionada com as 
competências relacionais do indivíduo e com a capacidade de estabelecer relações 
positivas com os outros. Esta dimensão baseia-se na teoria de Maslow, sendo que os 
indivíduos autorealizados manifestam interesses sociais, e são aqueles que determinam 
relações de amor e amizade positivas (Rffy, 1989a). Segundo Ryff (1989b, Díaz, 
Rodríguez-Carvajal, Blanco, Moreno-Jiménez, Gallardo, Valle, & Dierendonck, 2006), 
a capacidade de interagir e de amar os outros contribui para a saúde mental dos 
indivíduos. Neste contexto, de acordo com o estudo realizado por  Díaz et al. (2006), 
conclui-se que, o isolamento social, a perda de apoio social e a solidão despoletam o 
aumento de doenças por parte dos indivíduos, tanto psicológicas  como fisícas, o que 
proporciona menor tempo de vida para o indíviduo.    
 No que diz respeito à dimensão domínio do meio, esta baseia-se nos modelos 
teóricos de Neugarten, e refere-se à necessidade de desenvolver determinadas 
capacidades para distintos domínios da vida (Novo, 2003). Deste modo, o indivíduo 
possui predisposição para gerir a sua vida e criar condições adequadas à sua condição 
psicológica e física. De salientar que a presente dimensão relaciona-se com a saúde 
psicológica e com a maturidade (Ryff & Singer, 2008).     
 Quanto à dimensão crescimento pessoal, esta enquadra os modelos teóricos de 
Buhler, Erikson, Jung e Neugarten, que se fundamenta no desenvolvimento como 
coextensivo à duração da vida (Novo, 2003). Esta dimensão rege-se pelo 
desenvolvimento do potencial do indivíduo, de modo a engrandecer as suas capacidades 
e qualidades pessoais (Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002). Enquanto Novo (2003); Ryff e 
Singer (2008) referem que a dimensão crescimento pessoal associa-se à capacidade do 
indivíduo retirar o máximo proveito do seu potencial, projetando o desenvolvimento 
contínuo e o crescimento pessoal.       
 A dimensão objetivos de vida cruza os modelos teóricos de Jahoda, Allport e 
Rogers (Novo, 2003), e retrata a necessidade do sentido de orientação para a vida (Ryff 
& Singer, 2008) com vista aos objetivos e experiências pessoais. Por conseguinte, um 
indivíduo com altos valores nesta dimensão identifica os objetivos e metas a atingir, e 
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de que forma estes agem sobre o comportamento humano (Novo, 2003). Para Díaz et al. 
(2006), é deveras relevante para o indivíduo estabelecer metas e objetivos, de modo a 
encontrar um propósito para a vida.       
 Por fim, a dimensão autonomia fundamenta-se nos modelos teóricos de Jahoda, 
Jung e Rogers (Novo, 2003), e refere-se à autodeterminação e à independência do 
indivíduo, ou seja é importante que o indivíduo se comporte em sociedade de acordo 
com as suas convicções, sendo fundamental a determinação, a independência e a 
autoridade pessoal que se impõem nos variados contextos sociais (Ryff & Keyes, 1995). 
 Segundo Ryff (1989), estas seis dimensões do bem-estar psicológico descrevem 
o funcionamento psicológico, no qual engloba áreas individuais, tais como a 
compreensão do indivíduo em relação a si mesmo e a compreensão que o indivíduo tem 
em relação aos outros, quanto às dimensões temporais do passado, do presente e do 
futuro.            
 Assim, através da tabela 2, verifica-se como funcionam as diversas dimensões 
do bem-estar psicológico, com base no nível de pontuação obtida pelos indivíduos 
(Ryff, 1995; Ryff & Keyes 1995).  
Tabela 2 - Dimensões do bem-estar psicológico e as suas pontuações 
Dimensões Pontuações altas Pontuações baixas 
Aceitação de si Tem uma atitude positiva em relação 
a si mesmo; aceita os aspetos de si 
próprio, em concreto as boas e más 
qualidades; considera o passado 
dotado de aspetos positivos. 
Sente-se insatisfeito consigo 
próprio; tenciona ser diferente 




Relações positivas com os 
outros 
Possui relações calorosas com os 
outros, baseadas na confiança; 
capacidade extrema de empatia, 
intimidade e afetividade; entende a 
reciprocidade das relações humanas. 
Escassas relações de confiança, 
considera-se pouco afável e 
aberto; isolamento e frustração 
com as relações interpessoais; 
não pretende criar laços com os 
outros. 
Autonomia Indivíduo autodeterminado e 
independente, capaz de resistir a 
pressões sociais. 
Preocupa-se com as expetativas 
e avaliações dos outros; 
dependente dos julgamentos dos 
outro sem relação às tomadas de 
decisões; possui uma atitude 
conformista perante as pressões 
sociais.  
Domínio do meio Possui senso de mestria e 
competência em gestão do ambiente; 
controla com facilidade atividades 
externas; aproveita, de forma eficaz, 
as oportunidades.   
Tem dificuldade na gestão do 
dia-a-dia; sente-se incapaz de 




Objetivos de vida Tem objetivos para o futuro; 
pondera a existência de um sentido 
quanto à vida pressente e passada; 
tem crenças que dão intuito à vida. 
Retira pouca aprendizagem do 
passado; ausência de sentido na 
vida com escassas metas e 
objetivos a atingir. 
Crescimento pessoal Tem noção do seu potencial; está 
disponível a novas experiências; 
sensação de desenvolvimento 
contínuo; verifica as melhoras no 
seu comportamento ao longo do 
tempo, mudando a sua forma de 
refletir.  
Sente desinteresse pela vida; 
estagnação; considera-se 
incapaz de desenvolver novos 
comportamentos ou atitudes. 
          Fonte: Ryff (1989a, 1989b, 1995); Ryff e Keyes (1995) 
No modelo de bem-estar psicológico, o indivíduo é a figura central, ou seja, é o 
agente do seu próprio desenvolvimento, em que o próprio indivíduo constroi e 
potencializa o seu self (Ryff & Keyes, 1995).       
 De acordo com Ryff (1989a; 1989b), Ryff e Keyes (1995), Ferreira e Simões 
(1999), Keyes, Shmotkin e Ryff (2002) e Fernandes, Vasconcelos-Raposo e Teixeira 
(2010), as componentes destas dimensões são partes complementares do bem-estar, 
sendo que cada dimensão inclui desafios distintos.      
 Estas dimensões, em grande parte, são análises intrapessoais de adaptação à 
vida, com exceção da dimensão relações positivas com os outros. Deste modo, um 
indivíduo com um bem-estar psicológico positivo admira determinados aspetos da sua 
personalidade, através da autodeterminação, da confiança com os outros, da capacidade 
de se realçar nos diversos ambientes, de forma a satisfazer as suas necessidades e, ainda, 
possui o sentido para a vida (Keyes, 2002).       
 Em síntese, o bem-estar psicológico determina os objetivos para a vida e o 
crescimento pessoal, no envolvimento individual perante os desafios no decorrer da 
vida, bem como no desenvolvimento humano (Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002). 
 
1.4. O BEM-ESTAR PSICOLÓGICO NO LOCAL DE TRABALHO 
 
O trabalho é extremamente relevante para a vida dos indivíduos, tendo um 
contributo significativo para a perseverança e adaptação ao mundo. Tendo em conta 
que o indivíduo permanece parte da sua vida inserido no ambiente de trabalho, é 
fundamental que se sinta feliz e realizado no local de trabalho. Contudo, ainda não 
existem perspetivas explícitas quanto às discussões e investigações relacionadas com a 
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área do bem-estar no trabalho, sendo necessário intensificar as suas investigações 
(Tamayo, 2004; Siqueira & Padovam, 2008).       
  Tais investigações contribuem para a expansão de um ambiente de trabalho 
positivo, mais saudável e benéfico, não só para a realização profissional, mas também 
para a realização pessoal, uma vez que pode ter impacto em diversas áreas da vida do 
indivíduo, como por exemplo, na vida profissional através do absentismo, da 
rotatividade e do desempenho (Danna & Griffin, 1999; Warr, 2007).   
  A origem da palavra “trabalho” deriva do latim “tripalium”, que tem o 
significado de um instrumento de tortura. Assim, com base neste significado antigo, o 
trabalho está relacionado com a ideia de sofrimento (Lhuilier, 2005).   
  Segundo Giddens (1997), o trabalho é a realização de tarefas que implicam o 
esforço físico e mental, com o intuito de produzir uma panóplia de serviços e bens 
para a satisfação das necessidades humanas.      
  McDaid, Curran e Knapp (2005) afirmam que o trabalho exerce um papel muito 
importante na vida dos indivíduos, com a oportunidade de auferir um salário, 
fornecendo, deste modo uma maior segurança ao nível financeiro, despoletando a 
oportunidade de obter bens materiais.       
  Para Danna e Griffin (1999) e Chambel e Curral (2005), as experiências 
ocorridas no trabalho afetam o indivíduo, nomeadamente na saúde e bem-estar. 
Ressalta-se que estas experiências podem acarretar consequências, principalmente ao 
indivíduo e à organização. As consequências direcionadas ao indivíduo relacionam-se 
com as implicações ao nível psicológico, comportamental e fisiológico, enquanto as 
consequências organizacionais referem-se a fatores que afetam, de modo direto, a 
organização, como o absentismo, a produtividade, os custos com seguro-saúde, entre 
outros.           
  Salienta-se que as experiências laborais, de caráter emocional, físico, 
psicológico ou social, afetam os indivíduos tanto no local de trabalho como nos 
restantes campos da sua vida, em concreto no campo familiar, assim como nos campos 
relevantes para o indivíduo (Danna & Griffin, 1999). Naturalmente que a felicidade e 
o bem-estar no local de trabalho são benéficos tanto para os colaboradores como para 
as organizações (Warr, 2007).         
  Na literatura existem diversos estudos com base na relação entre o bem-estar 
psicológico e os demais processos de desenvolvimento, assim como os constructos 
com fundamento nas dimensões positivas da saúde psicológica. Como por exemplo, 
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estudos que investigam a relação entre o bem-estar psicológico e a autoestima do 
indivíduo (Paradise & Kernis, 2002; Dogan, Totan & Sapmaz, 2013), a felicidade 
(Dogan et al., 2013; Heizomi, Allahverdipour, Jafarabadi, & Safaian, 2015), as 
competências sociais (Suresh & Sandhu, 2012) e a qualidade de vida (Ring, Höfer, 
McGee, Hickey, & O´Boyle, 2007).       
  Assim, surgem diversos estudos desenvolvidos que demonstram a relevância de 
variáveis do contexto de trabalho como centrais antecedentes do bem-estar no 
trabalho. Neste sentido, verifica-se, com o estudo desenvolvido por Cotton e Hart 
(2003), em que participou um grupo de agentes da polícia, que o clima organizacional 
influencia o bem-estar no trabalho.        
  No estudo desenvolvido por Rasulzada e Dackert (2009), verifica-se que o bem-
estar psicológico está relacionado positivamente com a criatividade e a inovação. 
  Outros estudos sugerem que os colaboradores com níveis mais altos de bem-
estar psicológico manifestam melhor desempenho na empresa e satisfação laboral 
(Wright & Cropanzano, 2000; Brunetto et al., 2012).      
  Segundo Wright e Bonett (2007), existe uma relação positiva entre o bem-estar 
psicológico e a satisfação no trabalho que transmite aos colaboradores a intenção de 
permanecer na organização.         
  Com base em estudos de Visani et al. (2011), Akhter (2015), Le, Kao e Wu 
(2015), verificam-se diferenças nos níveis de bem-estar psicológico entre os géneros, 
no qual os homens apresentam níveis mais baixos em determinadas dimensões, 
enquanto as mulheres apresentam níveis mais elevados em outras dimensões, como 
exemplo, Le et al. (2015) indicam-nos que as mulheres apresentam maior domínio do 
meio que os homens, todavia, menor autonomia em relação a estes.    
  De acordo com outros estudos (Springer, Pudrovska, & Hauser, 2011; Soheila 
Panahi et al., 2014), verifica-se uma relação entre a idade e o bem-estar psicológico.  
  Para Springer et al. (2011), os objetivos para a vida e o crescimento pessoal 
diminuem com a idade dos indivíduos, ou seja, com o avançar dos anos, o indivíduo 
tende a diminuir os seus objetivos de vida e o desenvolvimento do seu potencial, com 
o propósito de aumentar as suas capacidades e qualidades pessoais.   
  Segundo o estudo de Soheila Panahi et al. (2014), conclui-se que existe uma 
relação positiva entre o bem-estar psicológico e as dimensões da autonomia, objetivos 
de vida e crescimento pessoal.        
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1.5. SÍNTESE CONCLUSIVA 
 
Nos últimos anos, o estudo do bem-estar tem sido realizado pela psicologia, 
especificamente, em duas áreas importantes. Num primeiro momento, uma destas áreas 
é direccionada para a satisfação e a qualidade das condições de vida, sendo o seu 
constructo em redor de conceitos como a satisfação, a felicidade e experiências 
emocionais, denominado de bem-estar subjetivo (Novo, 2003).     
  A mesma autora afirma que a segunda área é denominada de bem-estar 
psicológico que se centraliza, essencialmente, no desenvolvimento do adulto e da saúde 
mental.           
  No que concerne à última área, em concreto o bem-estar psicológico, este 
compreende o estudo do bem-estar como um constructo direccionado para os aspectos 
positivos tais como os objetivos de vida, a aceitação de si, o crescimento pessoal, a 
autonomia, o relacionamento positivo com os outros e, por último, o domínio do meio 
(Ryff, 1989).           
  Destaca-se o estudo realizado por Ryff (1995), que tem como propósito 
compreender se os perfis do funcionamento positivo alteram ao longo da vida e, se os 
homens e as mulheres são diferentes relativamente às dimensões do bem-estar 
psicológico. Conclui-se que o domínio do meio e a autonomia aumentam com a idade, 
principalmente do jovem adulto até ao início da meia-idade, enquanto o crescimento 
pessoal e os objetivos de vida diminuem com a idade. Salienta-se que as relações 
positivas com os outros e a aceitação de si não mostraram diferenças significativas 
relativamente à idade. Quanto às diferenças entre o género e as dimensões do bem-estar 
psicológico, verificou-se que o género feminino obtiveram valores mais altos nas 
relações positivas com os outros e no crescimento pessoal do que o género masculino. 
No que concerne às restantes dimensões do bem-estar psicológico, o estudo não revelou 
diferenças significativas entre o género feminino e o género masculino. No estudo de 
Ryff (1995), comprovou-se que o género feminino possui maiores forças psicológicas 
que o género masculino em determinados aspetos do bem-estar psicológico, tal como 
em relação a outras dimensões.        
  Em suma, no que diz respeito às consequências do bem-estar psicológico no 
trabalho, estudos indicam que os efeitos negativos nos colaboradores, tais como os 
custos emocionais, físicos e psicológicos, e para as organizações, o absentismo, 
turnover e baixos níveis de desempenho (Danna & Griffin, 1999).    
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A temática do work engagement é relativamente recente e tem fomentado 
especial interesse e importância, não só por parte das organizações, como também na 
área da investigação académica, devido às novas perspetivas das organizações positivas, 
que pretendem potencializar o capital pessoal e social. Por outras palavras, as 
organizações positivas visam incutir a positividade nos seus colaboradores, de modo a 
desenvolver níveis de motivação no trabalho, com o intuito dos colaboradores 
apresentarem-se mais motivados e saudáveis (ao nível físico e psicológico) (Bakker & 
Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Sonnentag, Moiza, 
Demorouti & Bakker, 2012; Simpson, 2009; Xanthopoulou, Bakker & Fischbach, 
2013).            
  Nesta perspetiva, a realidade social das atuais organizações necessita de 
colaboradores com níveis altos de work engagement, uma vez que este potencia a 
qualidade da organização (Salanova, 2008).       
  Face ao exposto, o presente capítulo é composto pelos fundamentos do work 
engagement, realçando o papel da psicologia positiva, apresenta-se o conceito e as 
dimensões do work engagement, com atenção para a diferença entre o burnout e o 
engagement, segue-se a abordagem aos antecedentes e consequentes do work 
engagement. 
 
2.1. FUNDAMENTOS DO WORK ENGAGEMENT 
 
  A psicologia positiva emerge com o discurso de Martin Seligman na tomada de 
posse como presidente da American Psychological Association – APA
2
, no ano de 1998 
(Seligman, 1999), com início para a mudança da psicologia para um foco mais positivo. 
  A iniciativa de Seligman resulta em reuniões com diversos investigadores 
(Mihaly Csikszentmihalyi, Ed Diener, Kathleen Hall Jamieson, Chris Peterson e George 
Vaillant), com o intuito de criar a informação necessária para o seu desenvolvimento 
inicial, definindo um comité para gerir as questões da psicologia positiva (Seligman, 
1999).            
  Com a necessidade de dar prosseguimento à rede da psicologia positiva é criado 
o Positive Psychology Center na University of Pennsylvania (Linley et al., 2006). 
                                                             




  Para Csikszentmihalyi e Csikszentmihalyi (2006), a psicologia positiva dedica-
se, sobretudo, ao estudo da felicidade humana, enquanto Sheldon e King (2001, p. 216) 
referem que a psicologia positiva “it is nothing more than the scientific study of 
ordinary human strenghs and virtues”.        
  A psicologia positiva desenvolve-se através de estudos baseados em 
experiências subjetivas como a esperança e otimismo (futuro), flow e felicidade 
(presente), e por último, bem-estar e satisfação (passado) (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000).          
  Os mesmos autores baseiam-se, ao nível individual, nos traços individuais 
positivos, como habilidades interpessoais, talento, sabedoria, sensibilidade, capacidade 
de amar, perdão e originalidade, enquanto ao nível grupal, apoiam-se nas virtudes 
cívicas como, a responsabilidade, o altruísmo, o civismo, e a ética no local de trabalho, 
de modo a que as empresas despertem nos colaboradores uma melhor cidadania.  
  O discurso de Seligman no ano de 1998 e da sua publicação na American 
Psychologist no ano de 2000 despoletou um vasto crescimento da literatura científica 
relacionado com a psicologia positiva (Aspinwall & Staudinger, 2003; Compton, 2005; 
Peterson & Seligman, 2004; Keyes & Haidt, 2003; Lopez & Snyder, 2003; Schumuck 
& Sheldon, 2001; Snyder & Lopez, 2002).       
  No ano 2000 é organizada a primeira conferência de psicologia positiva no 
Estados Unidos da América do Norte, seguida pelo Brasil e África do Sul, que 
planificaram conferências e congressos científicos. Surge a European Network on 
Positive Psychology
3
 e a International Association for Applied Positive Psychology, e 
em 2005 inicia-se o primeiro mestrado em psicologia positiva, na Universidade da 
Pennsylvania com a coordenação de Seligman (Neto & Marujo, 2011).    
  Na Europa, especificamente em Inglaterra, inicia-se em 2007 o primeiro 
mestrado em psicologia positiva, e em Portugal, esta temática começa a ter presença em 
uma disciplina na Faculdade de Psicologia da Universidade de Coimbra e na Faculdade 
de Psicologia da Universidade de Lisboa, no ano de 2007/2008. Neste período é criada a 
Associação Portuguesa de Estudos e Intervenções em Psicologia Positiva
4
 (APEIPP) 
(Neto & Marujo, 2011).         
  Ong e Van Dulmen (2007); Seligman, Parks e Steen (2006) referem que a 
                                                             
3 A ENPP é uma organização europeia sem fins lucrativos com o objetivo de partilhar pesquisas e conhecimentos 
relacionados com a psicologia positiva com os demais investigadores. 
 
4 A APEIPP foi criada com o intuito de reunir profissionais de diversas áreas interessados em estudar, divulgar e 
intervir no domínio da psicologia positiva. 
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psicologia positiva desenvolveu-se com determinados cuidados ao nível das 
concetualizações, das metodologias e na qualidade das pesquisas científicas, sendo esta 
temática uma ponte de relacionamento com outras áreas como a economia, a saúde 
(Layard, 2005; Ryff & Singer, 2002;), a educação, o comportamento organizacional e 
social (Marujo & Neto, 2010).        
  Maslow (1968) refere que a psicologia, durante muitos anos, focou-se 
exclusivamente nos aspetos negativos, nomeadamente em estudos relacionados com a 
desordem e a disfunção. O negativo, como a doença e os pecados do homem, sobrepõe-
se ao positivo (virtudes, aspirações alcançáveis e potencialidades).    
  Contudo, como mencionado anteriormente, nas últimas décadas, a psicologia 
positiva emergiu no sentido de redirecionar o seu estudo para os aspetos positivos da 
vida, nomeadamente na realização pessoal, na saúde, no bem-estar e nas virtudes, sendo 
considerada uma área científica centrada na qualidade de vida do indivíduo, das 
organizações e do grupo (Csikszentmhihalyi & Csikszentmhihalyi, 2006; Seligman, 
2002; Seligman & Csikszentmhihalyi, 2000; Seligman, Steen, Park, & Peterson, 2005; 
Pina e Cunha, Rego, & Campos e Cunha, 2007).       
  Mihaly Csikszentmihalyi reconhece no decorrer da II Guerra Mundial (modelo 
do funcionamento humano, baseado na cura e reparação dos danos psicológicos) a 
necessidade da introdução da psicologia positiva na Europa. Porém, o estudo da 
psicologia não era reconhecido como disciplina na Europa, e surge a necessidade de 
procurar apoio aos Estados Unidos da América, uma vez que tinham permissão para 
explorar a temática da psicologia (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).    
  Os trabalhos pioneiros de Rogers, 1951; Maslow, 1954, 1962; Jahoda, 1958; 
Erikson, 1963, 1982; Vaillant, 1977; Deci e Ryan, 1985; Ryff e Singer, 1996, 
permitiram que os psicólogos se baseassem em métodos utilizados para o estudo de 
doenças mentais, o que tem permitido compreender como, porquê, e de que forma as 
emoções positivas e as empresas prosperam (Seligman et al., 2005).    
  A psicologia positiva surge como uma área científica com diversas 
características, iniciando-se na abordagem concentrada nos problemas e patologias, para 
inteirar-se na parte teórica e empírica, na construção das condições positivas da vida, no 
âmbito individual, coletivo e subjetivo (Csikszentmhihalyi & Csikszentmhihalyi, 2006; 
Seligman, 2002; Seligman, 2006; Seligman & Csikszentmhihalyi, 2000, Seligman, 
Steen, Park, & Peterson, 2005).        
  Seligman (2002) afirma que o modelo de abordagem tradicional à psicologia 
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para encontrar soluções para a doença não se aproximou da prevenção.    
  Deste modo, a prevenção é um papel primordial da psicologia positiva, sendo 
uma abordagem primária à psicologia positiva, o prevenir. Para corrigir as perturbações 
interiores é necessário trabalhar com amortecedores (como o otimismo, fé, ética no 
trabalho, esperança, honestidade, habilidade interpessoal, e perseverança) para a 
prevenção da doença mental (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).    
  A abordagem anterior referida adota a perspectiva de Beck, Rush, Shaw e Emery 
(1979), em que os indivíduos possuem habilidades que devem ser encaradas como 
desafios.            
  Assim, o principal objetivo da psicologia positiva é fomentar a mudança para as 
qualidades positivas dos indivíduos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).  
  A psicologia positiva é utilizada para diferentes contextos de atuação, e deste 
modo, foram construidos diversos instrumentos e modelos de intervenção e aplicação 
desta área (Seligman, 2002).          
  Um dos modelos utilizado na psicologia positiva apresentado por Seligman 
(2011) é o PERMA
5
, que indica que o bem-estar contém cinco elementos mensuráveis, 
que são:            
  (1) Emoções Positivas, a professora universitária / psicóloga social, Barbara 
Fredrickson, apresenta a “The broaden-and-build theory”, e refere que as emoções 
positivas contribuem para a evolução humana (Fredrickson, 2002).    
  Este estudo sugere que as emoções positivas aumentam o reportório de cognição 
e ação (Fredrickson & Branigan, 2000, citados por Fredrickson, 2002) ao construir 
pensamentos e ações criativas e extravagantes (Kahn & Isen, 1993, citados por 
Fredrickson, 2002). É considerado um catalisador para desvanecer as emoções negativas 
(Fredrickson & Levenson, 1998, citados por Fredrickson, 2002), desapertam o bem-
estar psicológico e aumentam a resiliência psicológica (Fredrickson & Joiner, 2000, 
citados por Fredrickson, 2002).         
  (2) O Engagement é um estado mental em que o indivíduo se encontra 
absorvido, envolvido, concentrado, e com energia no decorrer do desempenho das 
tarefas (Csikszentmihalyi, 1990).         
  O estudo de Nakamura e Csikszentmihalyi (2002) sugere os fatores que 
acompanham o engagement, sendo eles: aumento de concentração; ter objetivos 
                                                             
5
 PERMA - Positive emotions; Engagement; Relationships; Meaning and Accomplishment. 
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definidos; acesso ao feedback imediato; equilíbrio entre a dificuldade e a aptidão para 
realizar uma tarefa; e controlo sobre a situação.       
  (3) Relações positivas, os relacionamentos fazem parte do nosso dia-a-dia, e 
como tal, é fundamental para o nosso bem-estar, e as relações sociais positivas em 
conjunto com as virtudes e a força de carácter tendem a fomentar o desenvolvimento 
individual e o bem-estar nos grupos (Seligman, 2011).      
  Peterson (2006) considera que os relacionamentos propiciam influência positiva 
sobre a felicidade e a saúde dos indivíduos.        
   (4) Significado, refere-se à procura do sentido para a vida, no uso das 
características pessoais e talentos individuais, para benefício das instituições positivas 
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002; Seligman et al., 2006). O sentido para a vida e a 
sensação de pertença encontram-se relacionados, de forma positiva, com a felicidade 
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005).        
  O estudo de Snyder (2002) conclui que os indivíduos tendem a delinear 
objetivos, e de forma a alcançá-los, procuram um caminho, conectando a situação atual 
ao futuro. Deste modo, na Teoria da Esperança, o autor pressupõe que todos os 
comportamentos humanos são orientados para os objetivos, sendo estes os responsáveis 
pelo progresso da componente cognitiva que suporta a teoria.     
  (5) Realização pessoal, esta última, tal como o nome indica, é algo mais pessoal, 
ou seja, tentamos sempre no decorrer da nossa vida esforçarmo-nos ao nível pessoal e 
profissional, procurar alcançar um determinado objetivo, ou aprimorar habilidades que 
nos sejam úteis para a vida, assim a realização é muito importante, e contribui para o 
nosso desenvolvimento (Seligman, 2011).       
  Com a psicologia positiva nas empresas surge o comportamento organizacional 
positivo (Luthans, 2002) alusivo ao estudo das características psicológicas que 
influenciam o desempenho no trabalho, assim como o estudo das organizações positivas 
(Luthans, Youssef & Avolio, 2007), e relacionados com os estados positivos nas 
empresas.             
  Na opinião de Cunha, Rego e Cunha (2007), a psicologia positiva, no contexto 
organizacional, necessita de empresas lideradas por pensamentos positivos, sendo que o 
principal objetivo é o reconhecimento das qualidades dos colaboradores, de modo a 
auxiliá-los a organizar o trabalho, para assim retirar o máximo proveito das suas 
capacidades individuais, no sentido de proporcionar na empresa ambientes favoráveis 
ao crescimento psicológico.          
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  Para os autores deve-se contribuir para o aumento do desempenho dos 
colaboradores das empresas, através de formações, de coaching
6
, e do desenvolvimento 
de competências no contexto organizacional (exemplo, visão estratégica, contínua 
aprendizagem, equilíbrio emocional, entre outros).      
  Salanova e Martinez (2016, p. 177) definem a psicologia organizacional positiva 
como “el estúdio científico del funcionamento óptimo de la salud de las personas y de 
los grupos en las organizaciones, así como de la gestíon efectiva del bienestar 
psicossocial en el trabajo y del desarrollo de organizaciones para que sean más 
saludables”.           
  A psicologia positiva aplicada às organizações emerge dois movimentos 
complementares entre si (Page & Donohue, 2004) que, de acordo com Luthans, Youssef 
e Avoilio (2007), resultaram devido ao reconhecimento dos investigadores do 
comportamento humano, sendo eles: o Comportamento Organizacional Positivo (COP)
7
 
e  Estudos Organizacionais Positivos (EOP)
8
.      
  O Comportamento Organizacional Positivo (COP) inicia-se com Luthans (2002) 
e remete-se ao estudo das capacidades psicológicas que influenciam o desempenho 
profissional da organização.          
  Luthans (2002, p.6) define o COP como “the study and application of positively 
oriented human resource strengths and psychological capacities that can be measured, 
developed, and effectively managed for performance improvement in today´s 
workplace”.            
  O Estudos Organizacionais Positivos (EOP), de acordo com Luthans, Youssef e 
Avolio (2007), analisa os estados positivos nas empresas, assim como os processos, as 
dinâmicas e os resultados, sendo que este movimento destaca as características 
organizacionais positivas que contribuem para o aumento do desempenho e eficácia 
profissional.           
  No âmbito dos estudos da psicologia positiva, em concreto no comportamento 
organizacional positivo, surge um novo constructo com base na abordagem ao 
comportamento do colaborador nos aspetos positivos face ao trabalho na organização, 
com impacto nos resultados ao nível do trabalho, em detrimento dos aspectos negativos, 
                                                             
6 O Coaching é um processo de desenvolvimento de indivíduos, em que o principal objetivo é ajudar o coachee a 
focar e alcançar os objetivos definidos (Almeida et., 2009). 
 
7 Positive Organizational Behavior. 
 
8 Positive Organizational Scholarship. 
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que influenciam a produtividade e o comprometimento para com o trabalho: o work 
engagement (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). 
 
2.2. O CONCEITO E AS DIMENSÕES DO WORK ENGAGEMENT 
 
Após muitos anos a investigar o estado psicológico negativo dos colaboradores, 
surge o interesse em estudar o oposto, com o intuito de reverter estados negativos 
relacionados com o trabalho, o estado psicológico positivo no trabalho, o work 
engagement (Salanova & Schaufeli, 2004).       
  O conceito de work engagement emerge no início do século XXI, e inicialmente, 
é notado como o oposto do burnout, com o intuito de cobrir todo o espetro do bem-
estar, desde o unwell-being (mal-estar, relativo ao burnout) ao well-being do 
colaborador (bem-estar, relacionado com o work engagement) (Maslach, Schaufeli, & 
Leiter, 2001), o qual encontra-se relacionado com a importância do envolvimento 
psicológico dos colaboradores nas suas funções, no conjunto de conhecimento, 
habilidades e atitudes que beneficiam a realização do trabalho (capital humano), e o 
aumento do interesse da pesquisa científica nos estados psicológicos positivos 
(Schaufeli, 2013).            
  Na literatura científica verifica-se que a definição de work engagement nem 
sempre tem sido unânime, pois há uma visão mais ligada ao mundo dos negócios, sendo 
o principal objetivo obter lucros. Em contrapartida, temos uma visão mais académica 
que se focaliza exclusivamente nos dados empíricos (Schaufeli & Bakker, 2010). 
  O ponto de vista das empresas em relação ao work engagement tem muito a ver 
com a definição dada pelos consultores de recursos humanos (Schaufeli & Bakker, 
2010).             
  Por exemplo, a consultora Leadership Development & Assessement (DDI) 
menciona que o engagement contém três dimensões: cognitivo (baseada na crença para 
os objetivos e valores da empresa), afetivo (orgulho em pertencer à organização), e 
comportamental (vontade de permanecer na organização) (Schaufeli & Bakker, 2010). 
  Por outro lado, a Hewitt Consulting Services indica três comportamentos dos 
engaged employees: (1) expressam-se de forma positiva sobre a organização, 
nomeadamente para os colegas de trabalho e clientes, (2) manifestam o intuito de 
permanecer na organização independentemente de surgirem oportunidades numa outra 
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organização, e (3) esforçam-se nas suas funções de forma a contribuir para o sucesso do 
negócio (Schaufeli & Bakker, 2010).       
  Para a consultoria Towers Perrin, o engagement é um estado afetivo que reflete 
satisfação pessoal dos colaboradores em fazerem parte daquela organização (Schaufeli 
& Bakker, 2010).          
  Mercer, uma consultoria de recursos humanos, define o work engagement 
essencialmente em duas palavras, compromisso e motivação. Indica que é um estado 
psicológico, no qual os colaboradores sentem interesse no sucesso da organização e 
tentam executar as suas funções ao mais alto nível (Schaufeli & Bakker, 2010).  
  A Gallup Organization utiliza uma conceituação diferente, defende que o 
engagement não se refere à organização, mas ao trabalho desempenhado pelo 
colaborador, através do envolvimento e satisfação do colaborador devido ao entusiamo 
pelo trabalho (Schaufeli & Bakker, 2010).       
  Tendo em conta estas perspetivas, verifica-se que existe uma fusão entre o work 
engagement e o lucro das organizações, com essencial foco no aumento das vendas, da 
produção, da satisfação do cliente e da permanência dos colaboradores.    
  Posto isto aumentar o work engagement é benéfico para qualquer organização 
(Schaufeli & Bakker, 2010). Contudo, à exceção da Gallup Organization (Harter, 
Schmidt, & Hayes, 2002, citados por Schaufeli & Bakker, 2010), a afirmação anterior 
não foi fundamentada através de publicações em revistas científicas, tendo sido apenas 
publicado em relatórios, em vez de apresentarem evidências empíricas quanto à relação 
positiva entre o “employee engagement” e o lucro da organização.    
  Com escassos estudos empíricos quanto à temática do work engagement, Kahn 
foi o primeiro autor a nível académico a definir e a mensurar o conceito de work 
engagement, no ano de 1990, através do artigo “Psychological conditions of personal 
engagement and disengagement at work” (Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli, 
2012). No mesmo artigo, o autor enfatiza o conceito oposto, o disengagement, 
designado como a ausência de níveis de engagement no trabalho (Kahn, 1990).   
  No início da década de 1990, Kahn (1990, p. 694) refere “I defined personal 
engagement as the harnessing of organization members selves to their work roles; in 
engagement, people employ and express themselves physically, cognitively, and 
emotionally during role performances”.        
  Kahn (1990) menciona as três condições psicológicas necessárias para atingir o 
work engagement nos colaboradores, que são:      
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  (1) Significância - caracteriza-se pelo sentimento de rentabilidade do 
investimento pessoal no desempenho das suas funções, isto é, os colaboradores 
assumem a importância da função que desempenham, e deste modo, recebem dos 
superiores o feedback da importância e do valor que têm para a empresa;   
  (2) Segurança – evidencia-se a necessidade dos colaboradores em confiar ao 
nível cognitivo, emocional e comportamental no local de trabalho, assim como o que 
pretendem dele;          
  (3) Disponibilidade – manifesta a necessidade dos colaboradores para o 
desempenho das suas funções possuir os recursos físicos, emocionais e psicológicos. 
  Kahn defendia que os colaboradores que se envolviam de forma afetiva com o 
trabalho, desenvolviam de forma positiva as suas capacidades físicas, cognitivas, 
emocionais e psicológicos no desempenho das suas funções, projetando esforço no 
desempenho do seu papel, uma vez que se identificam com o trabalho. Sendo assim, os 
resultados positivos proveniente do work engagement são ao nível individual, 
relacionado com o crescimento pessoal e desenvolvimento pessoal, e ao nível 
organizacional, em concreto na qualidade do desempenho (Kahn, 1992).    
  Para Kahn (1990, p.694) o disengagement é “… as the uncoupling of selves 
from work roles; in disengagement, people withdraw and defend themselves physically, 
cognitively, or emotionally during role performances”.      
  Não existe conexão entre o engagement e o disengagement, são o oposto, e neste 
último, prevalece o mal-estar ao nível físico, cognitivo e psicológico no decorrer do 
desempenho das funções, o que resulta no culminar de situações negativas, 
nomeadamente a produtividade laboral.       
  O work engagement é um constructo oposto ao burnout, e é definido como “un 
estado mental persistente negativo, relacionado con el trabajo en personas ´normales´ 
que se caracteriza principalmente por esgotamento emocional, que se acompanha de 
malestar, un sentimento de reducida competência y motivación, y el desarrollo de 
atitudes disfuncionales en el trabajo” (Schaufeli & Enzmann, 1998, citados por 
Salanova & Schaufeli, 2004, p.115)         
  O burnout é visto como uma metáfora, utilizada para descrever um estado 
psicológico de exaustão e esgotamento.        
  Na década de 70, o psicólogo Freudenberger (1974, p.162) conceituou o burnout 
como “state of fatigue and frustration arising from devotion to a cause, a way of life, or 





  Maslach e Leiter (1997, p.17) definem o burnout como “the dislocation between 
what people are and what they have to do. It represents an erosion in values, dignity, 
spirit, and will – an erosion of the human soul”.      
  Os autores Maslach (1993), Maslach e Jackson (1986), designam o burnout 
como um constructo em sequência e tridimensional desde a (1) exaustão emocional 
(esgotamento) ao (2) cinismo (indiferença para com o trabalho) e à (3) falta de eficácia 
profissional (sentimento de incapacidade e baixa autoestima resultante da negatividade 
em avaliar o seu desempenho profissional).      
 
 









Verifica-se na figura 1, que o vigor e a dedicação são opostos às dimensões do 
burnout: o esgotamento e o cinismo, respetivamente (Maslach et al., 2001).  
  O processo contínuo ocorre desde o vigor até o esgotamento, e designa-se de 
energia, sendo que o processo contínuo que abrange a dedicação ao cinismo é 
assinalado de identificação (Schaufeli & Bakker, 2003).     
  Contudo, observa-se que na figura 1 não é mencionado o terceiro oposto do 
burnout, a ineficácia profissional, do qual o oposto que seria a eficácia profissional não 
se encontra incluído no constructo do engagement, e os autores Cherniss (1993), 
Maslach et al., (2001), Leiter (1992), Salanova, Bresó, & Schaufeli (2005), Salanova, 














para o sucedido.          
  Em primeiro lugar, os autores defendem que existem evidências empíricas que o 
esgotamento e o cinismo relacionam-se, e são dois factores fundamentais para o 
constructo do burnout, ao contrário da ineficácia profissional que tem um papel 
diferente. O esgotamento e o cinismo encontram-se interligados, em comparação com a 
eficácia profissional, que se encontra menos ligada ao esgotamento e cinismo. Muitas 
vezes os colaboradores que se sentem cansados a nível emocional, desenvolvem atitudes 
de afastamento psicológico para com o trabalho.       
  Em segundo lugar, com base em entrevistas realizadas aos colaboradores, os 
autores concluíram que o engagement denomina-se pela felicidade do colaborador para 
com o trabalho, caracterizado e envolvido por um estado mental: a absorção.  
  Tal como o burnout, o engagement caracteriza-se por fatores situacionais ou 
individuais (Bakker et al., 2014), sendo as ferramentas laborais as mais importantes do 
work engagement (Schaufeli & Bakker, 2004).       
  As características positivas da personalidade do colaborador como otimismo, 
estabilidade emocional, extroversão e auto-estima influenciam a envolvência no 
trabalho (Bakker et al., 2014).         
  O estudo de Bakker et al. (2014) e Prins et al. (2010) realça os fatores que 
potenciam o engagement, nomeadamente, através do apoio social e dos recursos 
pessoais (como a autoestima e autoeficiência, otimismo e resiliência).   
  No entanto, o burnout e o engagement são considerados dois pólos extremos de 
um estado emocional contínuo (Bakker et al., 2007), em que o burnout atua no pólo 
negativo e o engagement no pólo positivo, porém numa outra perspetiva, o engagement 
é conceituado como antítese do burnout, sendo conceitos independentes (Schaufeli & 
Salanova, 2007; 2014).         
  Schaufeli e Bakker (2004) concluem, com base em investigações, que o 
engagement e o burnout não se relacionam, sendo que o burnout encontra-se 
relacionado com problemas de saúde, tal como a intenção de turnover, enquanto o 
engagement relaciona-se apenas com o último.      
  Bakker et al. (2008) indicam que as pesquisas relacionadas com o burnout 
despoletaram o interesse para as pesquisas do work engagement. Estes autores, no seu 
estudo, defendem que os engaged employees caracterizam-se como indivíduos com 
índices energéticos e afetivos para com o trabalho, que encaram as suas funções como 
um desafio positivo, ao invés de um desafio stressante e desgastante.   
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  Para Salanova et al. (2000, p. 119, citados por Schaufeli, Salanova, González-
Roma, & Bakker, 2002), o engagement é como “un constructo motivacional positivo 
relacionado con el trabajo que está caracterizado por el vigor, dedicación y absorción”.  
  A definição multidimensional de work engagement perspetiva as relações dos 
colaboradores com o trabalho, para além de abordar conceitos como a satisfação no 
trabalho, o compromisso com a organização e o envolvimento na função (Leiter & 
Maslach, 1998).           
  Segundo Bakker et al. (2007, p. 274), o engagement é “defined as a positive, 
fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedication, and 
absorption”.            
  Tendo por base o modelo de engagement de Kahn (1990), que como referido 
anteriormente, define o work engagement como benéfico para a organização, no sentido 
de os colaboradores se expressarem de forma positiva a nível físico, emocional e 
cognitivo no desempenho das suas funções, três condições psicológicas essenciais para 
o engagement: significado, segurança e disponibilidade.     
  O estudo de May, Gilson e Harter (2004) corrobora os resultados empíricos de 
Kahn (1990), baseando-se nas relações positivas entre a significância, a segurança e a 
disponibilidade, e o work engagement, sendo a resiliência fundamental para atingir estas 
três condições.           
  Em primeiro lugar, os colaboradores resilientes apresentam avaliações positivas 
com base em aspetos da personalidade como a autoestima, eficácia, controlo e 
estabilidade emocional (Fonagy, Steele, Steele, Higgitt, & Target, 1994; Haglund, 
Nestadt, Cooper, Southwick, & Charney, 2007). Em segundo lugar, os colaboradores 
resilientes consideram menos ameaçadores os colegas mais stressados do que os colegas 
menos resilientes (Sweetman & Luthans, 2010). Em terceiro lugar, os resilientes 
possuem uma enorme capacidade de projetar mecanismos, com o intuito de controlar e 
propiciar o sucesso da organização (Fonagy et al. 1994).      
  Maslach e Leiter (2008, p. 498) referem que o work engagement é “as na 
energectic satate of involvement with personally fulfilling activites that enhance one´s 
sense of professional efficacy”.        
  De acordo com Salanova et al. (2000), Schaufeli et al. (2002), Schaufeli e 
Bakker (2004), Bakker et al. (2007), Llorens et al. (2007)), Bakker et al. (2008), 
Salanova e Schaufeli (2009), o conceito de work engagement é caracterizado por um 
estado psicológico, associado a um estado afetivo emocional, de caráter motivacional e 
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social, sendo um constructo motivacional positivo, persistente no tempo, encontra-se 
sempre relacionado com o trabalho, envolvido em um estado positivo da mente, 
envolvendo um sentimento de realização (fulfillment), e caracterizado pelas três 
dimensões: (1) vigor, (2) dedicação e (3) absorção.      
  (1) Vigor é caracterizado por elevados níveis de energia, resiliência mental, e 
forte persistência e esforço face a situações adversas que surgem no decorrer da 
realização das tarefas;         
  (2) Dedicação, refere-se ao forte envolvimento do colaborador no local de 
trabalho e na função, demonstrando elevados sentimentos de orgulho, entusiasmo, 
inspiração e significância no trabalho;       
  (3) Absorção, corresponde à elevada concentração e felicidade do colaborador 
na função e no trabalho, do qual não despoleta o desinteresse do colaborador pelo 
trabalho (Simpson, 2009).         
  Para Kanungo (1982) e Lawler e Hall (1970) citados por Salanova et al. (2000), 
a dedicação aproxima-se do conceito de job involvement, contudo a dedicação não se 
refere apenas à identificação do colaborador com o trabalho, mas ao sentimento de 
pertença organizacional.         
  Segundo Schaufeli et al. (2002), Bakker et al. (2008), Bakker e Leiter (2010), 
Acosta, Salanova e Llorens (2011), Kubota et al. (2012), Bakker et al. (2012) e 
Schaufeli (2012), o vigor é definido por níveis elevados de energia, resiliência mental 
nas atividades desenvolvidas no local de trabalho, persistência, e o desejo de esforçar-se 
na sua função em prol dos objetivos da organização, enquanto a dedicação é 
caracterizada pelo desafio, objetivo, e pela concentração plena na realização das suas 
funções (involved), e por último, a absorção é caracterizada pela felicidade na realização 
das suas tarefas, e pela dificuldade em desligar-se do trabalho.    
  Na tabela seguinte verifica-se de forma mais metódica o conceito de work 
engagement, definido pelos diversos autores, com diferentes abordagens. 
Tabela 3 - Definições de work engagement 
Autor Definição 
Kahn (1990) Aproveitamento dos membros da organização para as funções que desempenham. 
Maslach et al. 
(2001) 




       Fonte: Elaboração Própria 
Apesar dos colaboradores partilharem as mesmas condições de trabalho, muitas 
das vezes, os indivíduos podem apresentar distintos níveis de engagement. 
 De modo a compreender esta situação é relevante abordar, de forma sucinta, o 
Modelo de Exigências e Recursos Laborais (DRL) ou Job-Demands Resources (JD-R), 
apresentado por Bakker e Demerouti (2006).     
 O modelo JD-R determina o desenvolvimento do burnout e do engagement, e 
abrange todos os indicadores negativos e positivos do bem-estar dos indivíduos com o 
intuito de contribuir para o aumento do bem-estar e o desempenho dos colaboradores 
(Bakker & Demerouti, 2006).       
 É importante elucidar como o work engagement distingue-se dos demais 
constructos similares na literatura. Muitas vezes, o work engagement é notado por estar 
interligado à temática da satisfação, envolvimento e compromisso com o trabalho 
Rothbard 
(2001) 
Define-se pela atenção e absorção face à função. A atenção representa o tempo gasto 
pelo indivíduo a concentrar-se no seu papel, enquanto a absorção remete para a 




Conjunto de competências cognitivas e emocionais no local de trabalho, composto por 







Caraterizado como um sentimento positivo, e um estado de espírito relacionado com o 
trabalho, definido pelo vigor, dedicação e absorção.  
May et al. 
(2004) 
Refere-se à forma como os indivíduos colocam as suas emoções e comportamentos no 
desempenho das suas funções. 
Shaw (2005) e 
Richman 
(2006) 
Compromisso emocional ou intelectual para com a organização. 
Sacks (2006) Relacionado com sentimentos de escolha e controlo, recognição apropriada e 
recompensa, justiça e equidade, atribuindo valor e significado ao trabalho. 
Schaufeli e 
Bakker (2010) 
Constructo psicológico caraterizado por elevados níveis de energia, vigor, dedicação e 
entusiasmo no trabalho, o que aumenta a capacidade para responder às exigências das 
suas funções. 
Rich et al. 
(2010) 
Este constructo motivacional é muito próximo da perspetiva de Kahn (1990). Tem por 
base a disponibilidade dos recursos pessoais ao nível da intensidade e persistência. 
Bakker et al. 
(2011) 
Constructo psicológico composto por componentes emocionais, cognitivos e 




(Hallberg & Schaufeli, 2006; Wefald & Downey, 2009).    
 Contudo, apesar de várias divergências quanto à eventual sobreposição do work 
engagement com a satisfação, envolvimento e o compromisso com o trabalho, a maioria 
dos investigadores defendem que o work engagement é um conceito díspar 
relativamente às variáveis anteriormente mencionadas (Brown, 1996; Hallberg & 
Schaufeli, 2006; Wefald & Downey, 2009). 
 
2.3. ANTECEDENTES DO WORK ENGAGEMENT 
  
De acordo com Kahn (1990), o significado da tarefa na psicologia pode ser 
alcançado por meio das suas características, que através da variedade de tarefas 
proporciona um trabalho desafiante e a possibilidade do uso de diversos skills.  
  Este fundamento sustenta-se no modelo de Hackman e Oldham (1980) e nas 
suas cinco dimensões, sendo: identificação com a tarefa, variedade de skills, relevância 
da tarefa, do feedback e da autonomia. Refere-se que, as cinco características com 
elevados índices de engagement nas funções, motivam o colaborador em empenhar-se, e 
a produzir mais que o pretendido (Kahn, 1992).      
  May, Gilson e Harter (2004) concluem que o enriquecimento profissional está 
positivamente relacionado com o significado da tarefa, e é visto como um intermediário 
entre o enriquecimento profissional e o engagement.     
  O volume de trabalho do modelo de Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) sugere a 
relevância das características da tarefa para o engagement, na realidade as 
características do trabalho, nomeadamente o feedback e a autonomia, relacionam-se 
com o burnout.           
  As recompensas e o reconhecimento devem ser mencionados quando abordamos 
os antecedentes do engagement. Para Kahn (1990), o work engagement dos 
colaboradores diversifica tendo em conta os benefícios recebidos pelo trabalho. Deste 
modo, é provável que os colaboradores aumentem o nível de comprometimento com o 
trabalho quando se apercebem das recompensas e do reconhecimento que a empresa 
proporciona ao colaborador (Saks, 2006).       
  Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) afirmam que a escassez de recompensas e do 
reconhecimento pode originar situações de burnout, e que as recompensas e o 
reconhecimento são essenciais para o work engagement.      
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  Para o estudo dos antecedentes do engagement, temos de nos focar no suporte da 
organização e dos superiores hierárquicos, ou seja, a segurança que o colaborador sente 
advém do apoio e do suporte que este recebe da organização e dos seus superiores 
hierárquicos (Kahn, 1990).          
  Kahn (1990) menciona que as relações pessoais fundamentadas em confiança e 
apoio, e superiores que apoiem o colaborador, promovem segurança psicológica.  
  Na realidade, as empresas que incutem um ambiente saudável e seguro 
proporcionam aos colaboradores liberdade de arriscar e experimentar, de falhar e não 
temer as consequências (Kahn, 1990).       
  Para Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), a escassez de apoio social encontra-se 
relacionada com o burnout, sendo o suporte social um dos antecedentes do work 
engagement.           
  Também Adekola (2001) identificou, através de um estudo realizado com 
profissionais de diversas universidades da Nigéria, os seguintes antecedentes do work 
engagement: comportamentos workaholicos
9
 dos colaboradores, características 
sociodemográficas, necessidade de realização pessoal (aliada à motivação), e por fim, 
situação laboral e a estabilidade no local de trabalho.     
  Num outro estudo, Chen e Chen (2012) aplicaram o modelo Job Demands-
Resources com o intuito de verificar os antecedentes do bournout e work engagement. 
  O estudo realizou-se com tripulantes de cabine do Taiwan, e verificou que os job 
resources encontram-se positivamente relacionados com o work engagement, que 
engloba o desenvolvimento, o apoio social, e a autonomia do colaborador.   
  Os autores sugerem, ainda, que para aumentar os conhecimentos do work 
engagement dos colaboradores, é necessária a existência de job resources suficientes.  
  O estudo de Sonnentag (2003) sugere que o engagement está associado à 
recuperação dos colaboradores após o dia de trabalho, uma vez que, os colaboradores 
que se sentem recuperados, irão ter os seus níveis de engagement mais altos, do que 
aqueles que não conseguem recuperar, o que resulta em tomada de iniciativas e metas 
de trabalho por parte dos colaboradores.       
  Montgomery, Peeters, Schaufeli e Den Quden (2003) indicam no seu estudo que 
a pressão e as exigências laborais e familiares provocam sentimentos de tensão na 
função, e diminuição do work engagement. No entanto, os job resources que existem na 
                                                             
9 O Workaholic é um indivíduo que trabalha de forma excessiva e obcecada, é viciado no trabalho, não consegue 
desconectar-se da actividade laboral (Schaufeli, Shimazu, & Taris, 2009). 
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empresa levam ao aumento do work engagement e à diminuição do burnout.  
  
2.4. CONSEQUÊNCIAS E EFEITOS DO WORK ENGAGEMENT 
  
Um dos principais motivos para a popularidade das investigações do work 
engagement deve-se ao facto desta originar consequências positivas às empresas (Saks, 
2006).            
  Harter, Schimidt e Hayes (2002) sugerem que existe relação positiva entre o 
work engagement e os resultados das empresas. No entanto, o work engagement é um 
conceito com base nas características comportamentais do indivíduo, com influência no 
desempenho individual, logo, atua a nível individual, muito antes de influenciar os 
resultados da empresa (Saks, 2006).        
  Kahn (1992) afirma que o work engagemnet proporciona o máximo de 
produtividade nos colaboradores, o que origina distinto desempenho organizacional 
individual, e consequente produtividade da empresa.      
  Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) conceituam o engagement como um fator 
mediador entre os meios e os resultados do trabalho, associado ao aumento da 
performance, ao compromisso com a organização e com a satisfação com o trabalho.  
  O work engagement é referido como positivo e recompensador para qualquer 
organização (Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2003) e as suas experiências 
encontram-se relacionadas com a saúde e com o bem-estar. Por conseguinte, estas 
experiências produzem melhores resultados (Saks, 2006).      
  Nesta perspetiva, Schaufeli e Bakker (2004) acrescentam que os colaboradores 
com maiores níveis de engagement têm tendência para sentir uma grande ligação e 
necessidade de permanência na organização.      
  Saks (2006) afirma que os colaboradores que possuem atitudes positivas na 
organização tendem a demonstrar relações de confiança com o seu empregador. Deste 
modo, como mencionado anteriormente, o engagement encontra-se relacionado 
positivamente com o compromisso organizacional e negativamente com a necessidade 
de abandono da empresa (Sonnentag, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004).   
  Macey e Schneider (2008) referem que a relação entre os potenciais 
antecedentes e consequentes do work engagement não se encontra explanada, nem 
estudada pelos investigadores.        
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  As consequências do work engagement, identificadas pelo estudo de Adekola 
(2011), são: a satisfação laboral (integra a satisfação com a carreira e o stress no 
trabalho) e o bem-estar psicológico (conflito trabalho – família e exaustão).   
  Chen e Chen (2012) identificaram, no estudo realizado a tripulantes de cabine do 
Taiwan, a principal consequência do work engagement, quanto maior o nível de saúde 
detetado (níveis elevados de burnout prejudicam a saúde dos tripulantes de cabine) 
maior a intenção de rotatividade entre colegas.       
  Por outro lado, Shuck, Reio e Rocco (2011) defendem que os principais 
consequentes do work engagemnet são: intenção de não abandonar a empresa (bem-
estar na empresa), e vontade permanente de cooperação com a empresa, para além das 
suas funções (extrema responsabilidade).       
  O estudo de Chughtai e Buckley (2008) sugere que quanto maior o nível de 
sentimento de confiança, maior o nível de work engagement, que por outro lado, faz 
aumentar novamente os níveis de confiança, e assim sucessivamente.    
  Os investigadores referem as principais causas predisponentes ao work 
engagement dos colaboradores sendo:        
  (1) Os recursos organizacionais, que representam os meios colocados à 
disposição da organização necessários à realização das suas atividades, nomeadamente 
os recursos materiais e tecnológicos ou os recursos financeiros.    
  (2) Os recursos pessoais, baseados em dois tipos de fontes: internas (através do 
conhecimento, interesses pessoais, ou experiências de vida) e externas (relacionamentos 
sociais e contactos sociais), que desenvolvem determinadas características pessoais, 
como a autoestima, autoeficácia, otimismo, crenças, e capital psicológico positivo, 
sendo estes recursos utilizados para fins de superação de situações complicadas (Perrez 
& Baumann, 2005).          
   (3) O apoio social, uma causa importante, que remete para o apoio dos colegas, 
dado que o colaborador nunca trabalha sozinho e desamparado, é necessária a realização 
das tarefas dos colegas de modo a que o resultado final seja alcançado e o pretendido, 
tendo os superiores um papel fundamental, particularmente no feedback transmitido em 
relação ao desempenho profissional do colaborador, com ênfase para a autonomia 
profissional (devido à motivação, ao ambiente de trabalho positivo, ou à comunicação 
da organização), para a variedade das tarefas (equipas mais especializadas), e para a 
aposta em formações na organização (elo de ligação entre a organização e os 
colaboradores, aumento de produtividade, aumento de auto-confiança e motivação no 
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colaborador, e desenvolvimento do trabalho em equipa) (Demerouti et al., 2001; 
Salanova et al., 2000; Salanova et al., 2002; Schaufeli, Taris & Van Rheenen, 2008; 
Schaufeli & Bakker, 2003).         
  A investigação desenvolvida por Salanova e Schaufeli (2004), intitulada de “El 
engagement de los empleados: Un reto emergente para la dirección de los recursos 
humanos”, indica que o work engagement encontra-se relacionado com a eficácia 
pessoal e com a auto-eficácia, sendo imprescindível para o funcionamento positivo da 
organização (Salanova, Grau, Llorens, & Schaufeli, 2001).    
  No entanto, a autoeficácia tanto é uma causa como uma consequência do 
engagement, isto é, suporta a ideia do pensamento positivo construtivo, transforma 
palavras negativas em positivas, e incutem este modelo mental aos colegas, e com isso 
influencia a positividade no work engagement (níveis altos de vigor, dedicação e 
absorção) (Salanova, Bresó, & Schaufeli, 2005).      
  Verifica-se que, num outro estudo empírico, os colaboradores que sentem 
emoções positivas, no trajeto - trabalho / casa ou casa / trabalho, tendem a possuir níveis 
mais altos de engagement, do que aqueles que não expressam experiências entre o 
mundo profissional e familiar. Por isso, o engagement também se associa a uma relação 
positiva entre o trabalho e a família (Montgomey, Peeters, Schaufeli & Den Ouden, 
2003).             
  Bakker, Demerouti e Schaufeli (2003) afirmam, através do estudo realizado a 
diversos casais, que os níveis de vigor e dedicação encontram-se relacionados com o 
trabalho. Verifica-se que a esposa influenciou os níveis de vigor e dedicação do esposo, 
e vice-versa, o que significa que o engagement é transmitido entre os cônjuges, por 
meio de um processo de contágio emocional, isto é, refere-se às imitações inconscientes 
das expressões emocionais através das expressões faciais, da postura e dos movimentos 
(Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1994).       
  Os engaged employees, em comparação com os que não têm níveis de 
engagement, encontram-se mais felizes com o trabalho e mais comprometidos à 
empresa, e não sentem intenção de abandoná-la (Salanova et al., 2000, Demerouti et al., 
2001, Schaufeli & Bakker, 2004).         
  Para além que, os engaged employees têm atitudes de iniciativa, tanto a nível 
pessoal como a nível profissional, assim como extrema motivação na realização das 
atividades, com o objetivo de assimilar novos conhecimentos e de assumir novos 
desafios ao nível profissional (Salanova et al., 2002).     
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  Conclui-se, com o estudo de Salanova, Agut e Peiró (2005), que o engagement 
está positivamente relacionado com o desempenho do colaborador.    
  Neste estudo participaram 342 colaboradores de 114 unidades de hotéis e 
restaurantes (58 unidades de hotel e 566 restaurantes), que forneceram informações 
relacionadas com os recursos organizacionais, o clima de serviço e o engagement, e 
verifica-se que o engagement dos colaboradores permitiu aos clientes reconhecer o 
desempenho e o serviço prestado pelos colaboradores, que por sua vez traduz-se na 








Figura 2 - Antecedentes e consequências do work engagement (Adaptado de Saks, 
2006, p. 604) 
 
Conclui-se, como verificado na figura 2, que os antecedentes são preditores do 
engagement, e este preditor das consequências. Neste sentido, o engagement é um elo 
de ligação entre os antecedentes e as consequências (Saks, 2006). 
 
2.5. SÍNTESE CONCLUSIVA 
 
A inclusão do work engagement nas empresas beneficia os colaboradores, tal 
como aumenta a vantagem competitiva no mercado (Bakker et al., 2008; Bakker & 
Leiter, 2010; Salanova & Schaufeli, 2009).        
  Bakker et al. (2007) afirmam que existem diversos estudos que corroboram a 
afirmação anterior, que o engagement acarreta consequências positivas, tanto ao nível 
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individual como ao nível organizacional.       
  Verifica-se que o work engagement está interligado ao desenvolvimento 
organizacional, sendo de extrema importância as relações sociais estabelecidas entre o 
colaborador e a organização, o que origina consequências positivas com vista aos 
resultados positivos da organização, diminuindo, assim, os resultados negativos 
(Salanova & Schaufeli, 2009).        
  Salanova e Schaufeli (2009) sugerem diversas estratégias que promovem o work 
engagement, como:           
  (1) seleção dos colaboradores – este é o primeiro contacto entre o novo 
colaborador e a organização, e é deveras importante estabelecer antecipadamente os 
valores da organização;          
  (2) contrato psicológico – o processo de seleção é o ponto de partida, e termina 
com o contrato psicológico entre o colaborador e a organização, sendo um mecanismo 
que incrementa o work engagement (satisfação de ambas as partes);    
  (3) auditorias de engagement – refere-se à análise do bem-estar psicossocial, 
através de questionários realizados aos colaboradores, que consiste em avaliar os níveis 
de engagement, bem-estar e motivação;       
  (4) workshops – o principal objetivo é reunir os colaboradores, identificar o 
problema e, em conjunto, encontrar uma solução, de modo a potenciar a qualidade do 
trabalho, de salientar que esta estratégia tem sido implementada pelos autores de 
Espanha, como em outros Países da Europa, e  na África do Sul.    
  (5) liderança, é o ponto primordial de qualquer organização, em que é o líder o 
principal responsável em otimizar o clima emocional e psicossocial do grupo 
organizacional, e de fomentar orientação para a tarefa, assim como para as 
competências sociais e emocionais. O líder deve incutir a prevenção dos níveis de strees 
e de burnout, e potenciar a motivação e o engagement nos colaboradores.   
  Bakker et al. (2008) e Bakker e Leiter (2010), com base em investigações 
realizadas, indicam que os employees engaged envolvem-se no trabalho com altos 
níveis de energia, e identificam-se com a sua função.     
  Verifica-se, através do estudo Sixth European Working Conditions Surveey 
(EuroFund, 2017), a relevância do work engagaement nos colaboradores, que contribui 
para o bem-estar e para a realização pessoal, para além de ser um fator no desempenho 
profissional. Conclui-se que o engagement está relacionado com o desempenho 
profissional ao nível individual, sendo este um fator que desencadeia o aumento do 
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desempenho, a criatividade, a saúde e o bem-estar. Ao nível organizacional, o 
engagement do colaborador proporciona implicações positivas ao nível coletivo, como o 
compromisso com a empresa, satisfação dos clientes, segurança e permanência dos 
colaboradores na empresa.          
  Também com base nos dados obtidos através do Sixth European Working 
Conditions Surveey (EuroFound, 2017), conclui-se que nos 28 estados-membros da 
União Europeia, mais de 70% dos colaboradores sentem-se envolvidos (engagement) no 
seu trabalho, 82% considera que o seu trabalho foi sempre, ou na grande maioria das 
vezes, bem realizado, enquanto 52% considera que o seu trabalho é útil.    
  O relatório Sixth European Working Conditions Surveey (EuroFound, 2017) 
indica-nos ainda que Portugal é o país dos 28 estados-membros da União Europeia que 
apresenta o menor nível de work engagement, com um valor de 3,69 (escala de 0-5 
valores), enquanto Holanda apresenta o maior nível de work engagement com 4,22 
(escala de 0-5 valores) (Schaufeli, 2017).       
  Conclui-se que o work engagement contribuirá de forma significativa se for 
entendido como um constructo distinto e único dos restantes constructos psicológicos 
tradicionais, sendo importante continuar a estudar e a investigar a temática do work 
engagement, pois assim é incrementada uma visão mais positiva do indivíduo tanto na 
vida pessoal como na vida profissional, sempre com primazia à qualidade da saúde 
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No decorrer dos últimos anos surge o aumento da preocupação com a temática 
do desempenho organizacional, pelo que necessita de especial consideração por parte 
dos investigadores. Esta matéria de estudo tem suscitado uma abundância de literatura, 
em que a dinâmica de produção é acompanhada pela pluralidade de distintas perspetivas 
(Boselie et al., 2001).          
  Tal como o bem-estar, o desempenho é umas das dimensões relevantes no 
domínio da gestão de recursos humanos. Na perspetiva académica, refere-se a um 
conjunto comportamental com capacidade de assimilar num mesmo processo de ação, 
inúmeras dimensões de caráter individual, nomeadamente as competências, habilidades, 
afetos, entre outras; psicossociais; interpessoais e situacionais (Bendassolli, 2012). 
  Segundo Collins e Clark (2003), o rápido processo de transformações, tais como 
tecnológicas, organizacionais, culturais, sociais e económicas, e uma mudança 
acelerada, ambígua e competitiva, levaram a alterações ao nível comportamental e 
cultural dos colaboradores e empresas.       
  No entanto, as organizações necessitam de encontrar e expandir métodos que 
envolvam os colaboradores com os objetivos organizacionais (Cunha et al., 2008). 
  As equipas de trabalho, nas últimas quatro décadas, se converteram num 
elemento chave para o funcionamento das organizações. Estas ocorrem sob distintas 
perspetivas, e surgem nos diversos contextos, tanto no mundo académico como no 
mundo empresarial, como causa de elevados desempenhos, de competitividade e de 
qualidade (Dimas, Alves, Lourenço, & Rebelo, 2016).     
  Sendo assim, a interligação, no mesmo espaço e tempo, entre indivíduos com 
diferentes conhecimentos, experiências e atitudes proporcionam às equipas estabelecer 
respostas rápidas e inovadoras perante situações que surgem às organizações, sobretudo 
aquelas que executam em ambientes de caráter dinâmico e complexo (Salas, Rosen, 
Burke, & Goodwin, 2009).         
  Segundo Qudah, Osman e Quadah (2014), o desempenho fundamenta-se na 
utilização das capacidades, dos conhecimentos e das experiências com o principal 
intuito de realizar as tarefas, de cariz laboral, com eficácia e eficiência.    
  Para estes autores, por intermédio do desempenho, a organização consegue, 
numa primeira instância, identificar e quantificar o custo dos recursos, possibilita 
mensurar a qualidade e a quantidade das tarefas realizadas. Deste modo, é viável 
alcançar os objetivos e as metas delineadas pela organização, no qual é imprescindível o 
desempenho organizacional, assim como o desempenho individual.    
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  Salientar que o desempenho é o efeito de diversos fatores, uma vez que estes se 
relacionam com o modo como os colaboradores desempenham as suas tarefas laborais, 
e como atuam em relação a determinados problemas relacionados com o seu trabalho 
(Bochoff & Arnolds, 1995, citados por Klang, 2012).     
  De acordo com Chiavenato (1993), o desempenho dos colaboradores numa 
organização se desenvolve com base no sistema de recompensas propiciado pela 
organização, contudo sem retirar mérito ao esforço do colaborador.   
  Esta perspetiva se encontra elucidada na linha da teoria de expetativas sugerida 
por Lawer III e Porter (1973), dado que o esforço individual é encaminhado pelas 
competências e capacidades individuais, assim como pela compreensão do papel que os 
colaboradores têm que desenvolver ao longo da jornada laboral.     
  Neste capítulo será feita uma revisão teórica do conceito de desempenho 
organizacional. Apresenta-se o conceito de desempenho individual, no qual distingue-se 
o desempenho de tarefa e o desempenho contextual, e efetua-se a conexão entre o 
desempenho organizacional e o desempenho individual.     
   Posteriormente, realiza-se uma breve revisão bibliográfica aos indicadores de 
desempenho, e salienta-se a sua pertinência para o desempenho da gestão das 
organizações.           
  Por fim, apresenta-se a relação entre o desempenho organizacional, o work 
engagement e o bem-estar psicológico.    
 
3.1. CONCEITO DE DESEMPENHO ORGANIZACIONAL 
  
Não existe unanimidade entre os investigadores no que concerne à sua definição 
(Cunha et al., 2008; Richard et al., 2009). Deste modo, o desempenho encontra-se 
comprometido, não só pela escassez de consenso na sua explicação, como também pela 
utilização de enorme pluralidade de indicadores de desempenho, de distintos níveis de 
análise e métodos para a realização da avaliação de desempenho (Lebas & Euske, 
2002).             
  Segundo Lebas e Euske (2002), o desempenho relaciona-se, em paralelo, com a 
ação, o resultado da ação e o êxito do sucesso desse mesmo resultado.    
  Para além disso, o desempenho relaciona-se com as demais variáveis que 
contribuem para atingir a competitividade da organização no mundo empresarial, assim 
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como as metas e os objetivos estratégicos da empresa, de modo a estabelecer um 
posicionamento global no mercado (Collins & Clark, 2003; Cunha et al., 2008).  
  Collins e Clark (2003) e Cunha et al. (2008) definem o desempenho como um 
processo contínuo de identificação, de mediação e, posterior desenvolvimento dos 
colaboradores e equipas de trabalho, com o intuito de despoletar os valores e objetivos 
da empresa. Deste modo, é de extrema relevância que o colaborador compreenda o seu 
papel no desempenho das suas funções, e consequente responsabilidade nos objetivos 
da empresa. Para isso, é fundamental o diálogo constante entre os colaboradores e os 
líderes/chefias, de forma a delinear as expetativas do desempenho, acompanhar os 
progressos, e posterior avaliação dos resultados obtidos.     
  Posto isto, apresenta-se na seguinte tabela o conceito de desempenho, definido 
por diversos autores. 
Tabela 4- Definições de desempenho 
Autor   Definição 
Campbell (1990)  Conjunto de comportamentos relevantes aos 
objetivos da organização, medidos de acordo com a 
sua contribuição ao alcance dos mesmos. 
Mottowidlo e Van Scotter (1994)  Indica os resultados e os comportamentos referentes 
à função desempenhada pelo colaborador, que 
contribuem para os objetivos delineados. 
Motowidlo, Borman, e Schmit (1997)  O desempenho é comportamental, episódico, 
avaliativo e multidimensional. É o conjunto dos 
episódios de comportamento do colaborador que 
acrescentam valor à organização. 
Sonnentag e Frese (2002)  É um conceito multidimensional e dinâmico que 
compreende um aspeto comportamental e um 
resultado, do qual o resultado é a consequência do 
comportamento do indivíduo.  
Motowidlo (2003)  O desempenho é o valor total esperado por parte da 
organização referente aos comportamentos que o 
indivíduo realiza ao longo de determinado período 
de tempo. 
Camara, Guerra e Rodrigues (2010)  Consiste no contributo dos colaboradores para os 
resultados da organização, e para os objetivos 
organizacionais. 
        Fonte: Elaboração Própria 
De acordo com Beal, Weiss, Barros e MaCermid (2005), o desempenho dos 
colaboradores é irregular, uma vez que podem surgir determinadas alterações no 
decorrer de uma jornada de trabalho, o que corresponde o desempenho a um estado 
episódico. Neste sentido, podemos referir que o desempenho é um conjunto de 
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episódios, com base na evolução das funções ao longo do dia. Contudo, estes episódios 
são momentâneos, e encontram-se estruturados, para que os colaboradores atingam o 
pretendido na função que desempenham.        
  Jabbour et al. (2012) indicam que o principal objetivo da gestão de recursos 
humanos é contribuir para o desempenho da organização.  Assim, as práticas de 
recursos humanos influenciam, efetivamente, o desempenho dos colaboradores, no qual 
se aplicam com o propósito de obter determinados resultados através de atitudes e 
comportamentos, isto é, prevê-se que estas atitudes e comportamentos contribuam para 
o desenvolvimento do desempenho interno (Cesário et al., 2011).    
  De acordo com Wood e Menezes (1998), as práticas de recursos humanos 
intensificam os resultados da organização, por meio da execução de condições que 
proporcionam que os colaboradores se envolvam e realizem as suas tarefas com o 
intuito de atingir os objetivos da organização. Enquanto, Beah e Loo (2013) referem que 
adotar as melhores práticas de recursos humanos é uma vantagem para as organizações.  
  Becker e Gerhart (1996), Dyer e Reeves (1995), Hartog, Boselie e Pauuwe 
(2004), Huselid (1995), Paauwe (2009), Schuler e Jackson (1987) e Ulrich (1997), de 
acordo com a literatura, afirmam que existe uma relação positiva entre as práticas de 
recursos humanos e o desempenho organizacional. Assim, Guthrie (2001) indica que a 
consistência de práticas de recursos humanos estabelece a análise mais conveniente dos 
resultados individuais, sendo que estas fortalecem as capacidades dos colaboradores 
para o desempenho.           
  Posto isto, não existe uma definição exclusiva do desempenho, no qual cada 
organização deve definir, tanto a nível externo como a nível interno, os critérios que 
pretende alcançar e os indicadores adequados para a sua execução (Lebas & Euske, 
2002).            
  Lebas e Euske (2002) referem que o desempenho de uma organização é uma 
variável social, com predisposição para interpretar as distintas partes interessadas dos 
elementos, no qual é subjetivo, uma vez que é necessária a solicitação de um acordo 
entre as partes interessadas, sendo incerto ao contexto definido e, apresenta-se conforme 
as seguintes abordagens teóricas: a abordagem económica, que realça a importância dos 
objetivos a cumprir, sendo que estes definem-se de acordo com os superiores da 
organização, a nível financeiro ou económico. A abordagem social salienta as 
dimensões humanas da organização, apesar de não negligenciar os aspetos económicos, 
engloba as atividades fundamentais à continuidade da empresa, e sustenta a teoria que o 
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alcance dos objetivos sociais permite atingir os objetivos financeiros e económicos. A 
abordagem sistémica desenvolve-se por oposição à abordagem económica e social, no 
que enfatiza os recursos existentes na organização. Por fim, a abordagem política é vista 
como uma crítica às abordagens mencionadas, é entendida como uma abordagem 
imparcial, ou seja, os colaboradores podem criar os seus próprios processos para a 
análise do desempenho da organização (Lebas & Euske, 2002).    
  A gestão do desempenho deve estabelecer o sucesso estratégico da organização, 
através dos comportamentos dos colaboradores, sobretudo quando as ações individuais 
dispõem-se para o desenvolvimento de competências, assim como o aperfeiçoamento de 
aspetos relacionados com a empresa de modo a alcançar um excelente nível competitivo 
(Collins & Clark, 2003; Cunha et al., 2008).       
  Para isso é necessário integrar os objetivos estratégicos, o desenvolvimento 
individual e de gestão e organização de recursos humanos. Estes três objetivos 
encontram-se interligados entre si, logo a execução (positiva ou negativa) de cada 
objetivo implica o processo todo. Nos objetivos estratégicos são delineados valores 
organizacionais e padrões de resultados desenvolvidos em comportamentos individuais 
ou grupais com o objetivo de incitar os colaboradores a alcançá-los. Estes objetivos 
estratégicos integram os seguintes padrões de resultados: eficácia, eficiência, qualidade, 
éticos, sociais, humanos ou ambientais. Quanto aos objetivos de desenvolvimento 
individual, estes analisam o potencial do desenvolvimento de competências individuais 
do colaborador de modo a potenciar o seu desempenho para o futuro, mencionando 
tanto os pontos fortes como os pontos fracos do desempenho individual, assim como as 
causas do desempenho, quando este é negativo. Assim, o feedback é muito importante, é 
visto como um catalisador de melhoria, de desenvolvimento individual e profissional, 
no qual não devemos negligenciar os princípios de gestão, os objetivos e a organização 
dos recursos humanos (Collins & Clark, 2003).      
  Também Yeung e Berman (1997) referem que os gestores de recursos humanos 
podem utilizar os resultados do feeddback com o intuito de diagnosticar os problemas e 
aprimorar a capacidade organizacional de modo a incentivar mudanças 
comportamentais.          
  Igualmente, Chakravarthy (1986) e Rumelt, Schendel e Teece (1991) indicam 
que o desempenho organizacional é muito importante para a capacidade de analisar a 
sobrevivência e o sucesso de uma organização.      
  Deste modo, o desempenho organizacional é um dos principais fatores de 
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referência para a avaliação de decisões, assim como o desempenho dos líderes (March 
& Sutton, 1997), sendo o fator desempenho o objetivo final de uma organização 
(Richard, Devinney, Yip, & Johnson, 2009).      
  De acordo com Boal e Hooijberg (2000), o desempenho organizacional pode ser 
avaliado em duas linhas, através do comportamento organizacional e dos resultados 
alcançados. Quanto ao comportamento organizacional, este avalia particularidades 
como a mudança ou a reorientação estratégica e conflitos. Em relação aos resultados 
alcançados, estes fundamentam-se em indicadores chave do desempenho, como as 
vendas, o lucro, a produtividade e o valor das ações (Kaiser, Hogan, & Craig, 2008). 
  Para o conceito de desempenho organizacional não existe concordância entre os 
investigadores, no qual estes assumem distintas abordagens (Richard et al., 2009). 
Contudo, isso ocorre, sobretudo, por dois motivos. Primeiro, devido ao facto dos 
investigadores utilizarem medidas de desempenho específicas do contexto 
organizacional em que se encontram a estudar, como por exempo, o marketing avalia a 
satisfação dos clientes, as operações avaliam a produtividade, a área financeira avalia o 
retorno do investimento, e os recursos humanos avaliam a motivação. Em segundo, 
devido às diferentes perspetivas relacionadas com o desempenho da organização 
(Chenhall & Langfield-Smith, 2007).       
  De forma a cumprir os objetivos delineados, e alcançar vantagem competitiva, as 
organizações necessitam de colaboradores e equipas com elevados níveis de 
desempenho. Assim, é fundamental distinguir desempenho individual de desempenho 
organizacional (Sonnentag & Frese, 2002). 
 
3.1.1. O DESEMPENHO INDIVIDUAL 
 
Sonnentag e Frese (2002) indicam-nos que o desempenho individual não se 
define como um processo inerte, este encontra-se em constante movimento, sendo algo 
que representa mudanças e processos de aprendizagem a curto e a longo prazo. Estas 
mudanças e processos de aprendizagem são algo que as organizações planeiam 
aprimorar e desenvolver, com o intuito de alcançar as metas delineadas, de modo a 
atingir vantagem competitiva.        
  Neste sentido, o desempenho individual dos colaboradores é a base central para 
a competitividade e sustentabilidade das organizações, contudo, salienta-se que, 
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atualmente, as organizações se focam com particular atenção em aspetos que aumentam 
o desempenho individual dos colaboradores, de modo a facilitar a eficácia do trabalho 
(Akter, Alam, & Rubel, 2016).        
  Nem todas as ações concebem desempenho, mas sim aquelas que se referem ao 
propósito da organização, assim é importante a elaboração de critérios para a avaliação 
do nível de desempenho dos colaboradores de acordo com os objetivos apresentados 
pela organização, sendo complexo definir os critérios sem conceituar os resultados 
(Sonnentag & Frese, 2002).          
  Sonnentag e Frese (2002) referem que é fundamental distinguir uma ação 
comportamental de um resultado. Esta ação comportamental diz respeito ao que o 
indivíduo realiza no local de trabalho, ou seja, nem todos os comportamentos incluem-
se na definição de desempenho, somente aqueles que são importantes e que se 
encontram interligados com os objetivos da organização. Estas ações comportamentais 
requerem uma avaliação, sendo que o resultado desta avaliação explana as 
consequências comportamentais do indivíduo. Menciona-se, ainda, que muitas vezes, os 
comportamentos e os resultados se relacionam, porém não se sobrepõem, uma vez que 
os resultados não dependem apenas do comportamento do indivíduo, mas de um 
conjunto de fatores.           
  O desempenho é deveras relevante para o indivíduo, uma vez que ao realizar as 
suas tarefas e ao transmitir um desempenho positivo, este sente-se mais feliz e realizado 
a nível profissional e pessoal. De outro modo, um fraco desempenho pode provocar 
insatisfação do indivíduo, demonstrando frustração ao nível pessoal (Sonnentag & 
Frese, 2002).           
  Borman e Motowidlo (1993) diferenciam o desempenho na tarefa e desempenho 
contextual. O desempenho na tarefa diz respeito à competência do indivíduo face às 
tarefas que contribuem para os objetivos da organização, sendo que esta contribuição 
pode ser classificada como direta ou indireta. Enquanto, o desempenho contextual 
refere-se às atividades que não contribuem de forma direta para os objetivos da 
organização, mas que são essenciais para o ambiente da organização, social e 
psicológico.            
  Em relação à distinção entre o desempenho na tarefa e o desempenho contextual 
encontram-se relacionadas três hipóteses fundamentais: (1) as atividades relevantes para 
o desempenho na tarefa alteram de emprego para emprego, enquanto o desempenho 
contextual é idêntico entre empregos; (2) o desempenho na tarefa associa-se à 
78 
 
habilidade do colaborador, enquanto o desempenho contextual relaciona-se com a 
personalidade e a motivação do colaborador; e por fim, (3) o desempenho na tarefa é, 
normalmente, esperado, composto por comportamentos in-role, enquanto o desempenho 
contextual não se rege por princípios, formado por comportamentos extra-role. Nesta 
perspetiva existem cinco princípios associados a este desempenho, tais como: (1) 
competências para as tarefas específicas para o emprego; (2) competências para as 
tarefas não específicas do emprego; (3) competências de comunicação oral e escrita; (4) 
monitorização, apenas nos casos de posições de hierarquia de liderança; por último, (5) 
administração / gestão. Neste último princípio, administração / gestão, os autores 
mencionam como subfatores, o planeamento e a organização, a orientação, a motivação 
dos colaboradores, assim como a comunicação do feedback, formação, coaching e 
desenvolvimento dos colaboradores, e a comunicação eficaz com o intuito de manter os 
colaboradores devidamente informados. Quanto ao desempenho contextual, este 
distingue-se em dois tipos, como: conjunto de comportamentos que intencionam um 
funcionamento positivo da organização no presente e a simplicidade organizacional, e 
os comportamentos próativos, que pretendem o desenvolvimento dos procedimentos 
organizacionais, como por exemplo, a iniciativa pessoal. Por conseguinte, verifica-se 
que as capacidades e aptidões dos colaboradores referem-se ao desempenho na tarefa, 
enquanto os fatores relativos à personalidade encontram-se associados ao desempenho 
contextual (Borman & Motowidlo, 1993).       
  Como explanado na figura 3, com base no modelo das características do trabalho 
apresentado por Hackman e Oldham (1976), pretende-se metodizar as relações entre as 





























                               












Podemos verificar, através da figura 3, que as cinco dimensões do trabalho são 
vistas como estimuladores dos três estados psicológicos, que por outro lado, 
influenciam os resultados positivos ao nível pessoal e profissional. As conexões entre as 
dimensões do trabalho e o estado psicológico, assim como as dimensões do trabalho, o 
estado psicológico e os resultados são apresentadas como moderadas pela intensidade 
das necessidades individuais de desenvolvimento ou realização (Hackman & Oldham, 
1976).            
  Salienta-se os três estados psicológicos exibidos no centro do modelo das 
características do trabalho, conceituados como (Hackman & Oldham, 1976):   
1. Compreensão da relevância do trabalho: indica-nos até que ponto o colaborador 
tem noção da relevância do seu trabalho; 
2. Conhecimento da responsabilidade pelos resultados do trabalho: refere-se ao 
peso de responsabilidades, por parte do colaborador, quanto aos resultados das 


















Necessidade de desenvolvimento do colaborador  
Figura 3 - Modelo das características do trabalho 
(Adaptado de Hackman & Oldham, 1976) 
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3. Perceção dos resultados do trabalho: o colaborador, de modo contínuo, tem 
conhecimento e entende o quanto é eficaz na realização das suas tarefas no local 
de trabalho. 
Posto isto, o colaborador possui sentimentos positivos quando identifica 
(perceção dos resultados) que individualmente (conhecimento da responsabilidade dos 
resultados) desempenhou corretamente uma tarefa que lhe é relevante (compreensão da 
relevância do trabalho). Os sentimentos positivos experimentados pelo colaborador 
contribuem para o aumento da motivação, sendo um incentivo para que o colaborador 
continue a desempenhar corretamente e de modo eficaz as suas tarefas. De outro modo, 
quando o colaborador não desempenha corretamente uma tarefa, este não desenvolve os 
tais sentimentos positivos, deste modo pode optar por empenhar-se mais no futuro, de 
forma a alcançar o sentimento positivo, no qual é visto como uma regalia interna. 
Assim, o resultado é um ciclo incentivador de motivação positiva proporcionado por 
regalias internas (Hackman & Oldham, 1976).       
  Como verifica-se na figura 4, quanto às dimensões do trabalho, três destas 
dimensões contribuem para a compreensão da relevância do trabalho, sendo que uma 
contribui para o conhecimento da responsabilidade pelos resultados do trabalho e outra 
para a perceção dos resultados do trabalho. Relativamente ao primeiro estado 
psicológico, são mencionadas as três características do trabalho: (1) variedades das 
habilidades, que diz respeito a um conjunto de habilidades por parte do colaborador, ou 
seja, um trabalho que pode pretender uma panóplia de atividades que envolve diversas 
habilidades do colaborador. No contexto organizacional, quando uma tarefa requer a 
execução das diversas habilidades do colaborador, este pretende dar-lhe relevância, 
ainda que essa tarefa não seja importante para a organização; (2) identificação com a 
tarefa, o trabalho necessita do término de um conjunto de tarefas que devem ser 
efetuadas do início ao fim com um resultado evidente; (3) Significância da tarefa, 
refere-se ao impacto do trabalho na vida dos colaboradores. De acordo com os autores, 
quando o colaborador compreende que os resultados do trabalho executado podem 
possuir efeito considerável no bem-estar de outros indivíduos, a relevância desse 
mesmo trabalho aumenta (Hackman & Oldham, 1976).      
  Hackman e Oldham (1976) indicam que em relação ao conhecimento da 
responsabilidade dos resultados do trabalho é fundamental mencionar a autonomia, em 
que é concedida independência ao colaborador para que este planeie as suas tarefas, e 
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defina os métodos a utilizar para que estas sejam concluídas com sucesso. Quando uma 
tarefa necessita de autonomia, os resultados dessa mesma tarefa dependem unicamente 
da iniciativa e das decisões do colaborador, no qual este sente uma enorme 
responsabilidade pelos resultados que possam ser atingidos com o trabalho 
desenvolvido.           
  No que diz respeito à perceção dos resultados do trabalho, é essencial referir o 
feedback, uma vez que é importante comunicar as informações a respeito da eficácia e 
desempenho do colaborador relativas à realização das suas tarefas (Hackman & 
Oldham, 1976).          
  Os mesmos autores, em relação à intensidade da necessidade individual de 
desenvolvimento, referem que as diferenças entre os indivíduos influenciam o modo 
como reagem a eventuais situações relacionadas com o trabalho.     
  Quanto aos resultados a nível pessoal e profissional, estes são afetados pela 
motivação dos colaboradores, dado que estes se encontram interligados entre o 
desempenho de forma eficaz e as regalias internas. Neste sentido, outros dos resultados 
referem-se à qualidade do desempenho, satisfação com o trabalho, nomeadamente 
satisfação com as oportunidades (com o objetivo de desenvolver-se a nível pessoal e 
profissional) e, por último, o baixo absentismo e turnover (Hackman & Oldham, 1976). 
  Sonnentag e Frese (2002) identificam três conceções relacionadas com o 
desempenho e que se complementam entre si, como:      
  (1) perspetiva das diferenças individuais, refere-se às características de cada 
indivíduo que, previsivelmente, podem influenciar o desempenho individual, como por 
exemplo, a personalidade ou a inteligência. Considera-se que as diferenças no 
desempenho entre os colaboradores referem-se às diferenças individuais associadas, por 
exemplo, à personalidade, à capacidade e/ou à motivação individual.    
  (2) perspetiva situacional, refere-se aos aspetos ambientais em que o colaborador 
se encontra, que podem favorecer ou dificultar o nível de desempenho. A questão 
pertinente a esta situação é: quais são as situações em que os indivíduos têm melhor 
desempenho? Esta perspetiva integra abordagens que se focam, essencialmente, em 
aspetos  do ambiente organizacional e aspetos motivacionais, como por exemplo, o 
sistema de recompensas ou conceções de igualdade e justiça organizacional. Neste 
contexto, Sonnentag e Frese (2002) mencionam o estudo desenvolvido por Hackman e 
Oldham (1976), em que os autores referem que as características do trabalho, 
anteriormente mencionadas, como a identificação com a tarefa, variedade das 
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habilidades, significância da tarefa, a autonomia e o feedback influenciam os resultados 
ao nível pessoal e profissional, tal como o desempenho individual.   
   (3) perspetiva da regulamentação do desempenho, diz respeito ao processo do 
desempenho, ou seja, não se concentram somente no indivíduo ou no ambiente laboral. 
Em oposição, esta perspetiva se concentra no processo de desempenho na íntegra e 
descreve-o num processo de ação. Esta perspetiva menciona a relevância do feedback, 
uma vez que estudos em Psicologia evidenciam o efeito positivo do feedback no 
desempenho individual dos indivíduos.       
  Por sua vez, Griffin et al. (2007) mencionam três comportamentos positivos 
relativos ao desempenho individual, tais como: a proficiência, a adaptação e a 
proatividade. Estes comportamentos podem ser observados em contexto individual, 
organizacional ou em equipa. Como por exemplo, a proficiência, a nível individual 
ocorre quando o indivíduo se certifica que as tarefas são realizadas corretamente, 
enquanto ao nível organizacional, o indivíduo aborda de forma positiva a organização, 
em equipa, o indivíduo gere o seu trabalho com os restantes colegas. Quanto à 
adaptação, em contexto individual, o indivíduo tem capacidade para se ajustar aos novos 
equipamentos ou procedimentos organizacionais, a nível organizacional, o indivíduo 
lida, de modo positivo, com as alterações que ocorrem no funcionamento 
organizacional, enquanto em equipa, o indivíduo responde positivamente às mudanças 
na equipa. Por fim, em relação à proatividade, a nível individual, o indivíduo inicia 
novos métodos para a realização das suas tarefas, a nível organizacional, expõe 
sugestões para o aumento da eficiência da organização, enquanto em equipa, desenvolve 
novas estratégias para o aumento do desempenho da equipa.    
  Sonnentag e Frese (2002) referem cinco indicadores, que podem provocar efeito 
positivo ao desempenho individual. Estes indicadores são extremamente importantes, 
uma vez que a globalização se encontra em constante mudança:    
  (1) aprendizagem contínua, é deveras importante o desenvolvimento de 
competências e a aprendizagem contínua, sendo essencial que os colaboradores se 
encontrem aptos para alcançar com sucesso os objetivos propostos, assim como os 
objetivos do futuro, em que as necessidades do trabalho individual estão em permanente 
alteração devido às inovações e às tecnologias, como as estruturas organizacionais; 
  (2) proatividade, esta característica é cada vez mais indispensável nos 
colaboradores, no sentido que, atualmente, é necessário cumprir com o solicitado pelas 
chefias, tal como ir mais além do que é proposto pela organização;   
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  (3) trabalho de equipa, o interesse pelo desempenho das equipas ocorre cada vez 
mais por parte das organizações, no entanto, as equipas são compostas por diversos 
indivíduos, logo é essencial compreender o desempenho individual de cada colaborador 
com o propósito de melhorar os processos de equipa e, consequente desempenho. Deste 
modo, é fundamental percecionar que as diferenças individuais antecipam o 
desempenho individual em conjunto com a equipa.      
  (4) globalização, refere-se ao mercado global, nomeadamente à necessidade de 
existir diversidade de culturas nos recursos humanos das organizações. Podemos 
verificar o efeito da globalização nas interacções entre colaborador e cliente, uma vez 
que numa determinada cultura o desempenho individual pode ser positivo, enquanto 
para outra cultura o desempenho pode ser negativo, ou seja, estas interações podem 
variar em diferentes culturas.         
  (5) tecnologia, atualmente qualquer organização necessita das tecnologias de 
informação, deste modo o desempenho individual se encontra muito relacionado à 
utilização das tecnologias.         
  Neste contexto, é necessário distinguir os antecedentes (características 
individuais), os comportamentos dos colaboradores e os resultados atingidos, seja de 
caráter individual ou em equipa (Campbell & Wiernick, 2015).    
  Sonnentag e Frese (2002) distinguem o desempenho de tarefa e o desempenho 
de contexto. O desempenho de tarefa refere-se ao aproveitamento do indivíduo em 
contribuir com o núcleo técnico de uma ocupação ou cargo. Enquanto o desempenho de 
contexto é relativo às atividades que preservam o ambiente de trabalho na empresa 
(ambiente organizacional), social e psicológico. De salientar, que as competências e os 
conhecimentos são antecedentes do desempenho de tarefa, e em contrapartida 
considera-se a motivação e a personalidade antecedentes do desempenho de contexto. 
  Campbell e Wiernick (2015) sugerem um modelo de desempenho individual 
composto por oito princípios, sendo: (1) técnico, (2) comunicação, (3) iniciativa, 
esforço e persistência, (4) comportamento produtivo, (5) liderança executiva, direcção e 
supervisão, (6) gestão, (7) liderança de pares/equipas, e (8) gestão de pares/equipas. Não 
obstante, estes oito princípios são constantes entre os líderes, os níveis de hierarquias, 
áreas funcionais, setores e tipos de empresas.      
  De acordo com Sonnentag e Frese (2002), o desempenho individual se relaciona 





3.2. INDICADORES DE DESEMPENHO  
  
No contexto empresarial, os indicadores de desempenho são aplicados para 
medir e, posteriormente, avaliar o sucesso das organizações. Normalmente, estes 
indicadores são apresentados a partir dos índices percentuais que originam a 
combinação de várias métricas. Estes indicadores podem ser considerados elementos 
chave, dado que, permitem à organização estudar e aprender, com base na experiência e 
nas mudanças evidentes na melhoria do futuro desempenho da organização (Duric et al., 
2010).            
  Os indicadores de desempenho variam de organização para organização, uma 
vez que depende do tipo de negócio. Enfatiza-se que, para cada tipo de setor de 
atividade podem ser realizados distintos grupos de indicadores de desempenho. É 
fundamental para a realização dos indicadores de desempenho considerar as 
características específicas, tal como a perceção de conceitos metodológicos (Callado et 
al., 2007).           
  A Association of Universities and Colleges of Canada (1995) define indicadores 
de desempenho tanto quantitativo como qualitativo, que proporcionam informações 
estratégicas relacionadas com o funcionamento do sistema da organização e com as 
condições de saúde.          
  Por sua vez, Padoveze (1994) refere que os indicadores de desempenho 
contribuem para esclarecer determinadas situações da organização, sendo que o 
principal objetivo é identificar várias situações, analisar a tendência dos acontecimentos 
e comunicar à administração da organização.       
  Souza et al. (1994) defendem que os indicadores de desempenho baseiam-se em 
leituras quantitativas que caracterizam uma informação, desde a medição e a avaliação 
de uma estrutura de produção. Por conseguinte, os indicadores de desempenho podem 
ser considerados instrumentos de apoio à tomada de decisão.     
  Segundo Lima (2005), os indicadores caracterizam um determinado resultado 
alcançado no decorrer do processo.        
  O modelo de avaliação de desempenho representa um papel importante para as 
organizações, o qual consiste numa ferramenta fundamental para a administração 
estratégica, para a monitorização e controlo do desempenho, para a comunicação da 
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posição da organização ao nível interno e externo, como influenciar os comportamentos 
dos colaboradores (Franco-Santos et al., 2004).        
  Estes modelos de avaliação de desempenho devem integrar uma panóplia de 
indicadores de desempenho, que pretendem indicar o posicionamento do desempenho 
na organização (Berliner & Brimson, 1992).      
  Moreira (2002) indica que é essencial determinar a diferença de conceitos entre 
medida e indicador. Neste caso, medida é vista como um atributo, quantitativo ou 
qualitativo, que serve para avaliar determinado produto através de comparação ou 
padrão. O indicador é entendido como o efeito de diversas medidas, ou apenas uma 
medida, que possibilitam o entendimento da evolução do que se pretende avaliar.  
  De acordo ainda com Moreira (2002), encontra-se patente a relevância do 
relacionamento entre o sistema de avaliação com a gestão de uma organização e com a 
qualidade, ou seja, com uma gestão organizacional positiva e, no que concerne, à 
conexão dessa gestão com o aumento dos níveis de competitividade. Com base nos 
objetivos estratégicos definidos, a ligação entre o nível de competitividade expande-se 
por meio da escolha dos indicadores de desempenho apropriados à organização.  
  Deste modo, através da figura 4, verifica-se o desenvolvimento de um indicador 
de
 desempenho.  
 












Harrington (1993) refere que os indicadores de desempenho são pertinentes, 
dado que estes possibilitam o desenvolvimento da gestão das organizações. Menciona 
três motivos para que a organização adote sistema de avaliação de desempenho: (1) 
autoriza colaborar no processo de metas e das tendências; (2) ajuda a supervisionar o 
desenvolvimento da organização, uma vez que proporciona um conjunto de informações 
que permite compreender se está a perder ou a ganhar, assim como definir as causas e 
os erros, de modo a criar soluções, enquadrado num processo de aperfeiçoamento 
contínuo; e (3) determina indicadores de desempenho para concretizar realizações, com 
destaque para o cumprimento das metas e dos objetivos estratégicos. Salientar que essa 
concretização auxilia na motivação dos colaboradores, no sentido de proporcionar maior 
sentimento de realização pessoal.        
  Segundo Marr (2010), os Key Performance Indicator (KPI´s
10
) podem ser 
descritos como estratégicos ou operacionais. Os KPI´s estratégicos designam-se como 
indicadores que supervisionam o momento atual da organização e o que pretende 
alcançar no futuro, enquanto os KPI´s operacionais são de curto prazo, atribuídos aos 
indivíduos, envolvendo cada colaborador da organização, de forma a que contribuam 
para os objetivos da organização.  
 
3.3. A RELAÇÃO ENTRE O DESEMPENHO ORGANIZACIONAL, O BEM-
ESTAR PSICOLÓGICO E O WORK ENGAGEMENT 
 
A área da psicologia positiva, como referido anteriormente, corrobora a 
relevância da psicologia, no sentido de compreender o funcionamento do indivíduo, 
nomeadamente os aspetos positivos do seu comportamento (Dutton & Sonenshein, 
2009, Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).       
  De acordo com Schaufeli e Salanova (2007), o desempenho organizacional é um 
dos efeitos do work engagement, o qual aufere um papel primordial no desenvolvimento 
dos indivíduos no interior do contexto organizacional e que é visto como uma 
componente importante para o bem-estar e na saúde dos colaboradores, o que origina 
resultados positivos nas organizações.       
  O desempenho, em concreto, a sua avaliação e gestão ocupam um lugar 
                                                             
10 Em português traduz-se “Indicador-chave de desempenho”. 
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fundamental na gestão de recursos humanos. Estas componentes são imprescindíveis 
para a gestão do capital humano por causa das influências, seja diretamente ou 
indiretamente, na produtividade das organizações (Fernandes & Caetano, 2000; Camara 
et al., 2010).           
  Bakker, Van Emmerik e Van Riet (2008), Fernandes e Caetano (2000) e Taris e 
Schreurs (2009), referem que é nesta perspetiva que o conhecimento do estudo da 
relação entre o work engagement e o desempenho desenvolve-se, no sentido que, quanto 
mais positivo e fomentado o bem-estar no ambiente de trabalho, maior a satisfação e 
motivação dos colaboradores e, consequentemente, maior a produtividade e 
desempenho na organização.         
  Com base no referido anteriormente, diversos autores defendem que o work 
engagement dos colaboradores é relevante para as organizações, dado que não só 
aumenta o desempenho individual e organizacional como o desempenho financeiro da 
organização. Neste contexto, colaboradores engaged são um ponto positivo para a 
organização em todos os sentidos, uma vez que estes elevam a qualidade dos serviços, 
no qual os clientes se encontram mais satisfeitos e fidelizados à organização, 
nomeadamente ao produto (Piersol, 2007; Poglianich & Antonek, 2009).   
  Bakker (2009) acrescenta quatro motivos porque colaboradores com elevado 
engagement têm um desempenho positivo nas organizações. O primeiro diz respeito às 
emoções positivas, ou seja, os colaboradores demonstram de forma recorrente as suas 
emoções positivas no local de trabalho, como a felicidade e o entusiasmo, entre outras. 
O segundo refere-se à importância da saúde física e psicológica do colaborador, o 
colaborador engaged manifesta melhor saúde física e psicológica, logo, a sua saúde 
física e psicológica terá impacto no desempenho das organizações. O terceiro estabelece 
os seus próprios recursos pessoais e laborais e, por último o quarto motivo, diz respeito 
à transmissão do engagement para os colegas, ou seja, normalmente, quando existe um 
conjunto de colaboradores com níveis elevados de engagement, a probalidade é maior 
de contagiar, no sentido positivo, um colega com níveis inferiores de engagement. 
  No entanto, em relação às investigações empíricas, são escassos os estudos que 
analisam a relação entre o work engagement e o desempenho. Ainda assim, de acordo 
com diversos autores, os resultados alcançados indicam ser prósperos (Bakker & 
Demerouti, 2008; Bakker et al., 2008), no sentido que os resultados obtidos têm 
estabelecido uma relação significativa e positiva entre o work engagement e o 
desempenho (Schaufeli et al., 2006).        
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  Xanthopoulou et al. (2009) referem que as características do trabalho, em que se 
incluem os recursos laborais, como oportunidades de desenvolvimento profissional, 
feedback sobre o desempenho, apoio entre os colegas, entre outros, influenciam 
determinadas situações na organização que estabelecem as condições psicológicas dos 
colaboradores, o que resulta no delineamento dos comportamentos dos colaboradores no 
local de trabalho. É de salientar que os recursos laborais (Bakker & Demerouti, 2007), 
mencionados anteriormente, são os principais desencadeadores do work engagement 
dos colaboradores, e como consequência o aumento do desempenho do colaborador na 
organização.           
  Importa mencionar que o local de trabalho desempenha um papel fundamental 
na felicidade dos indivíduos, uma vez que, é no trabalho que se encontra a origem dos 
recursos sociais, materiais, emocionais e psicológicos, que proporciona a satisfação das 
necessidades do indivíduo (Souto & Rego, 2007).      
  Lyubomirsky, King e Diener (2005) sugerem que os indivíduos que vivenciam 
com mais regularidade os afetos e emoções positivas tendem a ser indivíduos mais bem-
sucedidos e realizados no que diz respeito aos vários setores da sua vida, 
particularmente nos setores pessoais e profissionais. No decorrer dos seus estudos, estes 
autores verificaram que os colaboradores mais felizes apresentam determinadas 
vantagens sobre os colaboradores que se encontram infelizes no trabalho, dado que são 
mais propícios a avaliações positivas, o que evidencia uma imagem positiva 
relativamente à chefia, propensos a um melhor desempenho nas tarefas realizadas e 
consequente produtividade, e menos favoráveis a comportamentos negativos e a 
doenças associadas ao trabalho.        
  Uma organização quando proporciona postos de trabalho, estabelecem 
significância aos colaboradores, portanto, estes tendem a ser mais felizes e saudáveis 
(Gavin & Mason, 2004).         
  De acordo com Barsade, Brief e Spataro (2003), as organizações dão muita 
importância às emoções por parte dos colaboradores na execução de um desempenho 
mais eficaz, que influencia o ciclo de vida da organização. Portanto, a expressão 
“trabalhadores felizes são trabalhadores produtivos” indica que, os colaboradores mais 
felizes apresentam níveis mais elevados de desempenho que os colaboradores mais 
infelizes.           
  Kaplan, Bradley, Luchman e Haynes (2009) concluem que os indivíduos que 
vivenciam emoções positivas alcançam resultados superiores no seu desempenho em 
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comparação com os indivíduos que experienciam estados emocionais negativos, deste 
modo, o bem-estar pode fomentar um desempenho eficaz na organização. De ressaltar, 
ainda, que os colaboradores que apresentam níveis mais elevados de bem-estar se 
comportam de modo diferente no local de trabalho em comparação com os 
colaboradores que manifestam níveis mais baixos, logo evidencia-se o impacto que o 
bem-estar (seja de nível elevado ou reduzido) possui no desempenho dos colaboradores. 
  O relatório da Chartered Institute of Personal Development (CIPD), redigido em 
2012, com base em trabalhos anteriores de Alfes et al. (2010), conclui que os 
comportamentos relacionados com o trabalho que desencadeiam o aumento dos 
sentimentos positivos dos colaboradores se relacionam com o engagement. Por 
conseguinte, podemos verificar que o bem-estar e o engagement estão relacionados 
entre si.           
  Lewis et al. (2012) defendem que o engagement é fundamental para o 
desempenho. Contudo, estes apenas são sustentáveis se estiverem interligados com o 
bem-estar.            
  Por sua vez, Robertson e Cooper (2010) referem que o engagement é sustentável 
quando são apresentados elevados níveis de bem-estar psicológico. O mesmo autor 
constatou ainda que o bem-estar e o engagement influenciam o desempenho dos 
colaboradores, no qual o bem-estar fortalece consideravelmente a relação entre o 
engagement e o desempenho dos colaboradores.      
  Kahn (1990) não descreveu de modo explícito uma relação entre o engagement e 
o desempenho. No entanto, Rich, Lepine e Crawford (2010) indicam-nos que existem 
fortes indícios teóricos para considerar que esta relação é plausível. Ashfort e 
Humphrey (1995) corroboram esta ideia, ou seja, de modo generalizado, colaboradores 
com altos níveis de engagement no local de trabalho concentram não apenas o esforço 
físico, mas também o esforço cognitivo (emocionalmente conectado ao esforço) no 
alcance dos objetivos organizacionais. De outra forma, colaboradores que estão 
desmotivados com o trabalho retêm as suas energias físicas, emocionais e cognitivas, o 
que resulta na reflexão destas atitudes na realização das suas funções, através da 
lentidão e da ineficácia (Goffman, 1961; Hochschild, 1983; Kahn, 1990).   
  Com base na opinião de vários autores (Bakker, 2011; Bakker, Schaufeli, Leiter, 
& Taris, 2008; Meyer & Marylène, 2008), os colaboradores com elevados níveis de 
engagement apresentam maiores índices de iniciativa pessoal, pretendem ir mais além 
nas suas funções, e inevitavelmente são mais proativos. Face ao exposto, o engagement 
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diminui as intenções de sair da empresa, e resulta num aumento da satisfação laboral, 
comprometimento e do desempenho no trabalho (Karatepe & Karadas, 2016).  
  Os estudos de Prins et al. (2009) conclui que, nos hospitais, os erros médicos 
(desempenho) relacionavam-se negativamente com o engagement dos médicos. 
Enquanto, Halbesleben e Wheeler (2008), verificaram que os colaboradores com 
elevados níveis de engagement possuem, igualmente, níveis elevados de desempenho. 
  Fairhurst e O´Connor (2010) sugerem que o engagement e o bem-estar se 
relacionam entre si, salientando que os colaboradores mais felizes e produtivos são 
aqueles que apresentam elevados níveis de engagement e de bem-estar na organização. 
Porém, Lewis et al. (2012) sugerem ainda que atingir o máximo nível de bem-estar e de 
engagament representa a condição mais produtiva e sustentável para os colaboradores. 
  Com base no estudo de Robertson e Cooper (2010), conclui-se que os altos 
níveis de bem-estar psicológico e de engagement dos colaboradores são fundamentais 
para as organizações bem-sucedidas e com altos desempenhos. Por sua vez, Wright e 
Cropanzano (2000) verificaram que o bem-estar psicológico está relacionado com o 
desempenho.           
  Em suma, de acordo com o CIPD (2012), os níveis elevados de bem-estar 
possuem uma relação significativa com o engagement que, por sua vez, são essenciais 
para o desempenho tanto individual como organizacional. 
 
3.4. SÍNTESE CONCLUSIVA 
 
  Sonnentag e Frese (2002) referem que o desempenho individual não é um 
processo inerte, ou seja, está em constante movimento, o que requer mudanças e 
processos de aprendizagem a curto e a longo prazo. Estas mudanças e processos de 
aprendizagem são algo que as empresas devem planear e desenvolver, com o propósito 
de alcançar as metas delineadas, de modo a atingir vantagem competitiva.   
  Também Motowidlo e Kell (2012) mencionam que o desempenho se refere a 
comportamentos que podem incutir diferenças na realização dos objetivos 
organizacionais, sendo que o desempenho engloba comportamentos que podem originar 
efeitos positivos, bem como comportamentos potenciadores de comportamentos com 
efeitos negativos na realização dos objetivos organizacionais. Isto é, episódios 
comportamentais referentes ao desempenho levam à realização dos objetivos da 
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organização classificados de episódios negativos ou positivos que promovem ou 
impedem o cumprimento dos objetivos previstos.      
  Como verificado na literatura, o desempenho é conceituado como 
comportamentos individuais que contribuem para atingir os objetivos organizacionais 
(Van Scotter & Motowidlo, 1996). Por sua vez, Griffin et al. (2007) indicam três 
comportamentos positivos referentes ao desempenho individual, como a proficiência, a 
adaptação e a proatividade, sendo estes comportamentos observados em contexto 
individual ou organizacional.         
  Constatou-se que os indivíduos que vivenciam emoções positivas alcançam 
resultados superiores no seu desempenho comparativamente com os indivíduos que 
experienciam estados emocionais negativos, assim o bem-estar pode incrementar um 
desempenho eficaz nas organizações (Kaplan, Bradley, Luchman & Haynes, 2009). 
  Em suma, verificou-se que níveis elevados de bem-estar psicológico e de work 
engagement são importantes para as organizações bem-sucedidas e com elevados 
desempenhos, podendo existir uma relação positiva entre o bem-estar psicológico, o 
work engagement e o desempenho. (Robertson & Cooper, 2010).    
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O enquadramento metodológico consiste na apresentação dos procedimentos a 
utilizar no decorrer das diversas fases da investigação, no qual o principal objetivo é 
propiciar ao investigador o plano que lhe permite seguir o caminho mais adequado, 
segundo a natureza do problema (Fortin, 2009).      
  Segundo Fortin (2009, p. 372), a metodologia é  o “conjunto dos métodos e das 
técnicas que guiam a elaboração do processo de investigação científica”. De acordo com 
a mesma autora, a metodologia retrata “(…) os métodos e as técnicas utilizadas no 
quadro da investigação”.         
  Para Gil (2008, p. 8), definir o método é “(…) como caminho para se chegar a 
determinado fim”, no qual consiste o método científico como “um conjunto de 
procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento”.  
  Neste capítulo insere-se toda a explicitação e fundamentação em relação às 
diversas etapas do processo metodológico, que inclui um conjunto de procedimentos 
que integra a justificação do presente estudo, a questão de investigação, os objetivos da 
investigação, o tipo de estudo, a formulação das hipóteses, as variáveis, a população e a 
amostra, o instrumento de investigação, os procedimentos de recolha de dados e éticos, 
e, por último, o tratamento estatístico dos dados.      
           
4.1. JUSTIFICAÇÃO DO ESTUDO 
 
O atual contexto socioeconómico marcado por constantes desafios, inúmeras 
exigências e pressões competitivas, requer das organizações elevado desempenho por 
parte dos colaboradores. No entanto, no decorrer das últimas décadas, presenciamos que 
a globalização, a crise económica e a recessão, tal como o desenvolvimento da 
tecnologia têm pressionado as organizações e os colaboradores a efetuarem uma rápida 
mudança, bem como a adaptarem-se ao contexto organizacional (Kemp, 2013; Leka & 
Jain, 2010; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007).     
  O bem-estar psicológico fundamenta-se na perceção do desenvolvimento 
humano e dos desafios existenciais ao longo da vida, sendo um constructo 
multidimensional que representa características alusivas ao funcionamento psicológico 
positivo (Machado & Bandeira, 2012). Sendo assim, o bem-estar psicológico manifesta-
se como a consequência de um desenvolvimento e funcionamento positivo através de 
seis dimensões que englobam a perceção pessoal e a perceção interpessoal, a avaliação 
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ao passado, o envolvimento no presente e o incentivo para o futuro.    
  Huppert (2009) indica-nos que o interesse quanto ao tema do bem-estar 
psicológico tem aumentado progressivamente, e verificou-se que, ao longo dos anos 
surgiu uma alteração na literatura relativa ao bem-estar, isto é, do foco sobre o distúrbio 
e disfunção para o foco sobre a saúde e a psicológica positiva.     
  A temática do work engagement é relativamente recente, e tem fomentado 
especial interesse e importância, não só por parte das organizações como também na 
área da investigação académica devido às novas perspetivas das organizações positivas, 
que pretendem potencializar o capital pessoal e social. Por outras palavras, as 
organizações positivas visam incutir a positividade nos seus colaboradores, de modo a 
desenvolver níveis de motivação no trabalho, com o intuito dos colaboradores 
apresentarem-se mais motivados e saudáveis (ao nível físico e psicológico) (Bakker & 
Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Sonnentag, Moiza, 
Demorouti & Bakker, 2012; Simpson, 2009; Xanthopoulou, Bakker & Fischbach, 
2013).            
  Nesta perspetiva, a realidade social das atuais organizações necessita de 
colaboradores com níveis altos de work engagement, uma vez que este potencia a 
qualidade da organização (Salanova, 2008).       
  Face ao exposto, trata-se de um tema muito pertinente para o estudo das 
organizações que pretendam compreender a relevância do bem-estar psicológico e do 
work engagement para o desempenho organizacional, pois entendemos que o 
colaborador que se sinta bem psicologicamente, encontra-se engaged com o trabalho, e 
consequentemente, possui níveis elevados de desempenho.    
  Com base no levantamento bibliográfico realizado, constatamos que existe 
somente um estudo internacional que aborda o bem-estar psicológico, o desempenho e o 
work engagement, contudo, diverge do presente estudo, uma vez que determina o papel 
mediador do work engagement relativamente ao bem-estar psicológico e o desempenho. 
Posto isto, pretendemos estudar a relação entre o bem-estar psicológico, o work 
engagment e o desempenho, e determinar a importância do bem-estar psicológico e o 
work engagement para o desempenho dos colaboradores das organizações, 




4.2. QUESTÃO DE INVESTIGAÇÃO E OBJETIVOS 
  
O trabalho de pesquisa deve ser iniciado com fundamento em algum problema 
ou questão de investigação.         
 Na opinião de Fortin (2006), uma questão de investigação é um enunciado de 
caráter interrogativo preciso e categórico que determina os conceitos-chave, específica a 
população-alvo e preconiza uma investigação empírica.     
 De acordo com o enquadramento teórico elaborado e para a realização do 
presente estudo delineamos a seguinte questão de investigação:    
 Será que o bem-estar psicológico e o work engagement contribuem para o 
desempenho organizacional dos colaboradores de empresas da Região Autónoma da 
Madeira?          
 Tendo em conta o referenciado anteriormente e face à finalidade do estudo, 
foram definidos os seguintes objetivos:      
 i) Analisar as variáveis sociodemográficas e profissionais que caracterizam a 
amostra.           
 ii) Determinar a relação entre as dimensões do bem-estar psicológico e as 
dimensões do work engagement.       
 iii) Determinar a relação entre as variáveis sociodemográficas e profissionais 
com o bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho organizacional.
 iv) Analisar se as dimensões do bem-estar psicológico e as dimensões do work 




 De acordo com Fortin (2009), a hipótese é uma previsão referente a uma relação 
existente entre variáveis que se verifica empiricamente.      
 Com base no enquadramento teórico, na problemática em estudo e nos objetivos 
delineados, foram elaboradas as seguintes hipóteses de investigação: 
 Hipótese 1 - Há uma relação positiva e significativa entre o bem-estar 
psicológico e o work engagement.  
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 Hipótese 1a - A aceitação de si relaciona-se positivamente com o work 
engagement. 
 Hipótese 1b - As relações positivas com os outros relacionam-se positivamente 
com o work engagement.         
 Hipótese 1c - A autonomia relaciona-se positivamente com o work engagement. 
 Hipótese 1d - O domínio do meio  relaciona-se positivamente com o work 
engagement.          
 Hipótese 1e -  O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o work 
engagement.           
 Hipótese 1f - O vigor  relaciona-se positivamente com o bem-estar psicológico. 
Hipótese 1g - A dedicação relaciona-se positivamente com o bem-estar 
psicológico. 
Hipótese 1h - A absorção  relaciona-se positivamente com o bem-estar 
psicológico. 
 
Hipótese 2 - O bem-estar psicológico e o work engagement relacionam-se 
positivamente com o desempenho. 
 Hipótese 2a - A aceitação de si relaciona-se positivamente com o desempenho. 
Hipótese 2b - As relações positivas com os outros relacionam-se positivamente 
com o desempenho. 
Hipótese 2c - A autonomia relaciona-se positivamente com o desempenho. 
Hipótese 2d - O domínio do meio relaciona-se positivamente com o 
desempenho. 
Hipótese 2e - O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o 
desempenho. 
Hipótese 2f - Os objetivos de vida relacionam-se positivamente com o 
desempenho. 
Hipótese 2h - O vigor  relaciona-se positivamente com o desempenho. 
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Hipótese 2i - A dedicação relaciona-se positivamente com o desempenho. 
Hipótese 2j - A absorção relaciona-se positivamente com o desempenho. 
 
Hipótese 3 - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função das variáveis sóciodemográficas e profissionais. 
 Hipótese 3a - O bem-estar psicológico, o work engagement, o desempenho 
variam em função da idade. 
Hipótese 3b - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do género. 
Hipótese 3c - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do estado civil. 
 Hipótese 3d - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função das habilitações literárias. 
 Hipótese 3e - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do número de filhos. 
 Hipótese 3f - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do vínculo laboral. 
Hipótese 3h - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do regime de trabalho. 
Hipótese 3i - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do número médio de horas de trabalho por semana. 
Hipótese 3j - O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 








As variáveis são fundamentais para qualquer tipo de estudo, nas quais se 
encontram inseridas as hipóteses.        
  De acordo com Fortin (2009), a operacionalização de um conceito é o 
procedimento no qual uma variável é traduzida, identificando as suas dimensões e os 
indicadores para posterior medição.        
  Fortin (2009, p. 376) considera que as variáveis são “características de pessoas, 
de objectos ou de situações estudadas numa investigação, a que se pode atribuir 
diversos valores”.          
  No presente estudo são consideradas as variáveis dependentes e independentes. 
   
 VARIÁVEL DEPENDENTE 
Segundo Marconi e Lakatos (2006, p.189), a variável dependente “é o factor que 
aparece, desaparece ou varia à medida que o investigador introduz, tira ou modifica a 
variável independente”. Neste sentido, a variável dependente é aquela que se pretende 
estudar e que sofre o efeito da variável independente, ou seja, é influenciada pelas 
variáveis independentes.          
  Definiu-se para o presente estudo como variáveis dependentes o bem-estar 
psicológico, o work engagement e o desempenho.     
  
 VARIÁVEL INDEPENDENTE 
Fortin (2006) refere que a variável independente consiste na variável manipulada 
no estudo pelo investigador com o intuito de estudar os seus efeitos na variável 
dependente.           
  Para o presente estudo, foram selecionadas as seguintes variáveis independentes: 
  
 Variáveis sóciodemográficas: idade, género, estado civil, habilitações 




 Variáveis profissionais: categoria profissional, setor de atividade, vínculo 
laboral, regime de trabalho, número de horas de trabalho por semana e 
antiguidade na empresa.         
A relação entre o campo pessoal e profissional dos indivíduos é influenciado por 
diversos fatores, que abrangem os factores de caráter individual, familiar e profissional, 
logo é essencial que o estudo do bem-estar psicológico, o work engagement e o 
desempenho organizacional inclua os fatores mencionados anteriormente.  
  Da ligação entre as variáveis dependentes e independentes surge o modelo 
concetual (Figura 5) que permite elucidar as possíveis relações entre as variáveis 




   
    
 
   
 
  
   




































Aceitação de si 
Realações positivas 
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Figura 5 - Modelo concetual da relação entre as variáveis em estudo. 
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4.5. TIPO DE ESTUDO 
  
O presente estudo insere-se numa investigação quantitativa, uma vez que 
consiste na atribuição de valores numéricos às observações efetuadas, com o objetivo de 
estudar com métodos estatísticos as relações entre as variáveis em estudo (Polit & 
Hunger, 1995). Com base nos objetivos e as caraterísticas do presente estudo, 
prosseguimos por um estudo do tipo descritivo e correlacional, dado que se pretende 
explorar a relação entre o bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho e, 
por sua vez, verificar e analisar as relações existentes entre as variáveis mencionadas. 
No que concerne à dimensão temporal, enquadra-se o estudo transversal, na medida em 
o estudo tem lugar num período temporal limitado.     
             
4.6. POPULAÇÃO E AMOSTRA 
 
Fortin (2009, p.69) define a população como “(…) um grupo de pessoas ou 
elementos que têm características comuns”.       
  A mesma autora refere que a amostra é o “conjunto de sujeitos retirados de uma 
população” (p.363).          
  De acordo com Fortin (2009, p.133), “a descrição da população e da amostra 
fornece uma boa ideia sobre a generalização dos resultados. As características da 
população definem o grupo de sujeitos que serão incluídos no estudo e precisam os 
critérios de seleção”.          
  Com base no mencionado anteriormente, a amostra do presente estudo é 
constituída por 186 colaboradores de pequenas e médias empresas da Região 
Auntónoma da Madeira.         
  Salienta-se que a seleção da amostra foi realizada através da técnica de 
amostragem não probabilística por conveniência ou intencional, tendo em consideração 
os seguintes critérios de seleção: todos os colaboradores inquiridos desempenham 
funções nas empresas da Região Autónoma da Madeira; os colaboradores responderam 
de modo voluntário e anónimo ao questionário; e nenhuma escolha se referia a critérios 
de sexo, etnia, orientação política ou religião.   
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4.6.1. CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA 
 
A amostra do presente estudo é constituída por 186 inquiridos e, através da 
tabela 5, verifica-se que 100 inquiridos são do género feminino (53,8%) e 86 do género 
masculino (46%). 
Tabela 5 - Caracterização da amostra segundo o género 
            Género n %  
 
Feminino 100 53,8  
Masculino 86 46,2  
   Total 186 100,0  
 
Os resultados relativos à idade (tabela 6), permitem-nos verificar que a 
população em estudo apresenta uma média de idades de 38,11 anos, que varia entre um 
valor mínimo de 18 anos e um valor máximo de 63 anos, sendo a mediana de 37 anos e 
a moda de 33 anos, com um desvio padrão de 10,435.  
 






No que respeita ao estado civil (tabela 7), apesar dos valores se assemelharem 
quantitativamente entre os estados solteiro e casado, verifica-se que o estado solteiro 
apresenta a maior percentagem com 41,9%, seguindo-se o estado casado com 39,2%, os 
que se encontram em união de facto com 10,2%, os divorciados se apresentam com 
7,0% e somente 3 inquiridos (1,6%) se encontram viúvos. 










Desvio Padrão 10,435 
Mínimo 18 
Máximo 63 
         Estado Civil  n       % 
 






Por sua vez, quanto à existência de filhos (tabela 8), observa-se que a maioria 
dos inquiridos tem filhos (56,5%). 
 





No que se refere ao número de filhos (tabela 9), verifica-se que a maioria dos 
inquiridos tem apenas 1 filho (26,9%), seguindo-se os inquiridos com 2 filhos (23,1%), 
e 5,4% os inquiridos com 3 filhos. Enfatiza-se que apenas 2 inquiridos têm 4 filhos 
(1,1%), apresentando assim a menor percentagem da amostra.     






Como podemos verificar na tabela 10, a maioria dos inquiridos são licenciados 
(32,8%), seguindo-se os inquiridos com o 12º ano (41,9%). Em seguida, observa-se que 
28 inquiridos possuem o 9º ano (15,1%), enquanto apenas 3 possuem doutoramento 
(1,6%). 
 
Divorciado 13 7,0 
Casado 73 39,2 
União de Facto 19 10,2 
Viúvo 3 1,6 
             Total           186 100,0 
Existência de filhos n % 
 
Sim 105 56,5 
Não 81 43,5 
           Total 186 100,0 
Número de filhos n % 
     0 
    1 
    2 
    3 






 43 23,1 
 10 5,4 
 2 1,1 
           Total  186 100,0 
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Ao observar a tabela 11, verifica-se uma amostra diversificada quanto à 
categoria profissional e constata-se que a mais frequente é a de vendedor (18,8%), 
seguindo-se a de técnico superior com 22 inquiridos (11,8%). Em seguida, a categoria 
profissional de administrativo, de assistente operacional e gestor com 14 inquiridos 
(7,5%). A categoria profissional menos frequente é de monitor e consultor com apenas 1 
inquirido (0,5%). 
 
Tabela 11 - Caracterização da amostra segundo a a categoria profissional 
         Categoria Profissional n % 
 
Encarregado Geral 6 3,2 
Vendedor 35 18,8 
Técnico Superior 22 11,8 
Engenheiro 3 1,6 
Administrativo 14 7,5 
Rececionista 13 7,0 
Técnico de Recursos Humanos 3 1,6 
Diretor 13 7,0 
Assistente Operacional 14 7,5 
Contabilista 6 3,2 
Gestor 14 7,5 
Repositor 4 2,2 
Motorista 4 2,2 
Técnico de Informática 5 2,7 
Guia de Turismo 2 1,1 
Marketing/Relações Públicas 6 3,2 
Designer 5 2,7 
Jornalista 3 1,6 
Monitor 1 ,5 
Enfermeiro 2 1,1 
Mecânico 3 1,6 
Talhante 2 1,1 
Empregado de Armazém 3 1,6 
Habilitações Literárias n % 
 
Até ao 9º ano 28 15,1 
Até ao 12º ano 78 41,9 
Licenciatura 61 32,8 
Mestrado 16 8,6 
Doutoramento 3 1,6 
 Total 186 100,0 
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Consultor 1 ,5 
Assistente Técnico 2 1,1 
 Total 186 100,0 
 
 
No que concerne ao setor de atividade das empresas em estudo (tabela 12), 
verifica-se que o setor mais predominante é o da indústria (18,3%), seguindo-se o setor 
do turismo com 15,1% e o setor do retalho com 14,0%. Constata-se que o setor de 
atividade com menor percentagem é design e publicidade com 0,5%. 
 
Tabela 12 - Caracterização da amostra segundo o setor de atividade 
        Setor de Atividade n     % 
 
Construção 18 9,7 
Indústria 34 18,3 
Telecomunicações 10 5,4 
Saúde 13 7,0 
Educação 6 3,2 
Retalho 26 14,0 
Turismo 28 15,1 
Restauração 2 1,1 
Consultoria 8 4,3 
Banca/Seguros 2 1,1 
Entidades reguladoras/Públicas 2 1,1 
Transportes 4 2,2 
Tecnologias de Informação 2 1,1 
Animação 2 1,1 
Design e Publicidade 1 ,5 
Ambiente 22 11,8 
Comunicação 6 3,2 
 Total 186 100,0 
  
Os resultados referentes ao vínculo laboral dos inquiridos (tabela 13) permitem-
nos verificar que a maioria tem um contrato de trabalho sem termo (57,5%), seguindo-
se o contrato a termo certo (29,0%), o contrato a termo incerto com 5,9%, os inquiridos 
em prestações de serviços / recibos verdes apresentam-se de seguida com 5,4%, e 












  Relativamente ao regime de trabalho (tabela 14), observa-se que 178 (95,7%) 
dos inquiridos se encontram em regime full-time, enquanto os restantes 8 (4,3%) se 
encontram em regime part-time. 
 
 








  No que diz respeito ao número médio de horas de trabalho por semana (reais) 
explanados na tabela 15, constata-se que a média é de 40,52 horas, sendo a mediana de 
40 horas e a moda de 40 horas. O desvio padrão do número de horas de trabalho por 
semana é de 7,011, sendo que o número de horas de trabalho máximo por semana que 
os inquiridos exercem é de 65 horas, enquanto o número mínimo é de 5 horas.   
 
Tabela 15 - Caracterização da amostra segundo o número médio de horas de trabalho / 
semana (reais) 
              Vínculo Laboral n    % 
 
Contrato de trabalho sem termo 107 57,5 
Contrato de trabalho a termo incerto 11 5,9 
Contrato de trabalho a termo certo 54 29,0 
Contrato de estágio / outro tipo de formação 4 2,2 
Prestação de serviços / recibos verdes 10 5,4 
                  Total 186 100,0 
Regime de Trabalho n % 
 
       Full-Time 178 95,7 
       Part-Time 8 4,3 
           Total 186 100,0 
 Número médio de horas de trabalho 













Por sua vez, relativamente à antiguidade, em termos de anos, através da tabela 
16, verifica-se que a média é de 10,15 anos, sendo a mediana de 6 e a moda de 1 ano. O 
desvio padrão é de 10,757 anos, o número mínimo é de 1 ano e o número máximo é de 
73 anos.  
 




4.7. INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS 
 
           
 Numa investigação científica os instrumentos de recolha de dados são utilizados 
para obter informações relevantes para a investigação, sendo que existem várias formas 
de recolha de dados, no entanto, é o investigador que escolhe o tipo de instrumento mais 
adequado ao objetivo do estudo, à questão de investigação e às hipóteses formuladas 
(Fortin, 2009).          
 Fortin (2009) menciona que as técnicas de entrevista e o questionário permitem 
obter informações, de modo direto, sobre as ideias, comportamentos, expetativas, 
sentimentos e atitudes dos indivíduos em estudo.      
 Deste modo, ao optarmos pelo questionário como instrumento de recolha de 
dados, é necessário considerar que este traduz os objetivos do estudo com as variáveis 
mensuráveis, e auxilia a organizar os dados, uma vez que as informações pretendidas 
pelo investigador são recolhidas de modo rigoroso (Fortin, 2009).   
Mediana 40,00 
Moda 40 


















 Neste sentido, com base nos pressupostos mencionados, optámos pela utilização 
de um instrumento composto por quatro partes, a primeira destinada à caracterização 
sociodemográfica e profissional dos inquiridos; a segunda parte constituída pela escala 
de bem-estar psicológico de Ryff (1989), versão experimental reduzida de Novo, 
Duarte-Silva e Peralta (2004); a terceira pela escala do work engagement de Schaufeli, 
Bakker e Salanova (2006), adaptada para português por Chambel, Castanheira e Sobral 
(2014); e a última, pela escala Self-rated performance de Williams e Anderson (1991). 
 O instrumento (anexo 1) contém ainda uma breve introdução relativa ao âmbito 
e ao autor da investigação, os seus objetivos e finalidade, e menciona o anonimato e a 
confidencialidade dos dados.  
 
4.7.1.  A ESCALA DO BEM-ESTAR PSICOLÓGICO (EBEP-R) 
 
A escala de bem-estar psicológico utilizada no presente estudo segue a matriz do 
modelo proposto por Ryff, sendo que se trata de um conceito multidimensional, 
constituído por uma panóplia de caraterísticas cognitivas e afetivas, compostas por seis 
dimensões: aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas 
com os outros, domínio do meio e autonomia (Novo, 2003). De modo a operacionalizar 
as dimensões anteriormente referidas, Carol Ryff desenvolveu uma escala de auto-
avaliação para cada uma das seis dimensões (Ryff, 1989b).     
  Para o presente estudo, de modo a avaliar o bem-estar psicológico dos 
inquiridos, foi utilizado a EBEP-R, a escala de bem-estar psicológico, a versão 
experimental reduzida de Novo, Duarte-Silva e Peralta (2004), construída com base na 
escala original Psychological Weel-being Scales (PWBS) de Ryff (1989), adaptada para 
português (EBEP) por Novo, Duarte-Silva e Peralta (1997).    
  A versão original da escala contém 84 itens (Ryff, 1989a; Ryff & Essex, 1992; 
Ryff & Keys, 1995), e desenvolveu-se com o propósito de avaliar os seis domínios do 
bem-estar: aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas 
com os outros, domínio do meio e autonomia.      
  Ryff e Keyes (1995), Novo (2005), Novo, Marcelino e Santo (2006) mencionam 
que mais tarde o número dos itens foi reduzido para 18, sendo que cada subescala 
engloba 3 itens por dimensão, e assim permanecem os seis domínios originais.  
  A primeira dimensão é a aceitação de si (itens 6, 12 e 18) e refere-se às atitudes 
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positivas relacionadas com o self, à aceitação das suas características positivas ou 
negativas e aos sentimentos positivos relativamente à vida passada. A segunda 
dimensão é o crescimento pessoal (itens 3, 9 e 15) e diz respeito à capacidade para 
novas experiências, seja a nível profissional ou pessoal e ao desenvolvimento do seu 
potencial individual. A terceira dimensão são os objetivos de vida (itens 5, 11 e 17) e 
indica o delineamento de objetivos que contribuam para orientar o comportamento e 
atribuir sentido à vida. A quarta dimensão são as relações positivas com os outros (itens 
4, 10 e 16) e refere-se ao envolvimento em relações interpessoais positivas e de 
confiança, assim como sentimentos repletos de amizade e afeto. Quanto à quinta 
dimensão, esta é denominada de domínio do meio (itens 2, 8 e 14) e define-se pela 
capacidade de gerir de modo positivo a vida, e para enfrentar e solucionar, de forma 
eficiente, as exigências externas. Por último, a dimensão autonomia (itens 1, 7 e 13), 
que se caracteriza pelos seguintes atributos: independência, autodeterminação e 
regulamentação interna face às pressões externas.      
  As seis escalas referentes ao bem-estar psicológico foram construídas como 
medidas independentes e autónomas, contudo, estas quando aplicadas em conjunto, se 
apresentam como uma lista única de auto-avaliação que contém os itens de cada escala 
de modo alternado.           
  Os inquiridos avaliaram o grau do seu bem-estar psicológico segundo uma 
escala de Likert em que as respostas variam desde o discordo completamente (1) até ao 
concordo completamente (6), mais especificamente: discordo completamente (1); 
discordo em grande parte (2); discordo parcialmente (3); concordo parcialmente (4); 
concordo em grande parte (5) e concordo completamente (6).    
  De referir que a classificação dos itens negativos se inverteu no momento da 
cotação, em concreto os itens 2, 4, 5, 7, 13, 14, 15, 16, 17 e 18. Estes itens coincidem 
com frases expressas no modo negativo ou se referem à avaliação de questões nocivas 
ao bem-estar do sujeito (a pontuação foi reordenada de 1 a 6). Por outro lado, os itens 
positivos (1, 3, 6, 8, 9, 10, 11 e 12) representam as características afirmativas da 
variável em estudo (tabela 17).  
Tabela 17 - Subescalas da escala do bem-estar psicológico (EBEP-R) segundo os itens 




 Itens positivos Itens negativos 
Aceitação de si 6, 12 18 
Crescimento pessoal 3, 9 15 
Objetivos de vida 11 5, 17 
Relações positivas  10 4, 16 
Domínio do meio 8 2, 14 
Autonomia 1 7, 13 
 
A versão original com 84 itens apresenta uma consistência interna evidenciada 
pelo coeficiente de Alpha de Cronbach com valores entre 0,89 e 0,93 (Novo, 2003).  
  Relativamente à versão com 18 itens, a escala apresenta coeficiente de 
correlação com valores entre 0,70 e 0,89, sendo o valor do Alpha de Cronbach de 0,82 
(Novo et al., 2006).          
  Ao comparar os valores do coeficiente Alfa de Cronbach do presente estudo com 
investigações realizadas, verifica-se que o Alfa de Cronbach apresenta valores idênticos 
aos estudos mencionados na tabela 18. Deste modo, com base na presente amostra, 
conclui-se que a escala do bem-estar psicológico apresenta uma boa consistência interna 
(tabela 18).  




Novo, Silva e Peralta 
(1997) 
(N=244) 








0,93  0,94  0,81 
                    Fonte: Elaboração Própria 
 No que diz respeito às subescalas do bem-estar psicológico, verifica-se com base 
em diferentes estudos realizados com a EBEP-R (18 itens), que os valores de 
consistência interna das subescalas variam entre 0,33 a 0,59.   
 No formato dos 18 itens, as subescalas do bem-estar psicológico apresentam 
coeficientes de correlação com as escalas originais, com 20 itens.    
 Novo (2003) menciona que a consistência interna apresenta resultados entre os 
valores 0,74 e 0,86 para as seis subescalas, sendo que o total da escala apresenta o valor 
de 0,93. Avaliou, ainda, a estrutura interna das seis subescalas através de 
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intercorrelações entre ambas, dos quais os coeficientes, todos significativos (p<0,05), 
variam entre 0,28 e 0,74.         
 Dada a multiplicidade de estudos com a EBEP-R apresentados por diversos 
autores, pretende-se com a seguinte tabela apresentar, por ordem cronológica, as 
características das amostras e os resultados obtidos quanto ao nível da consistência 
interna das seis subescalas da EBEP-R (Ryff, 1989b; Ryff & Essex, 1992; Ryff & 
Keyes, 1995).           
 Observa-se, através da tabela 19, que o instrumento do bem-estar psicológico de 
18 itens (3 itens por subescala) tem revelado algumas lacunas ao nível metodológico 
relativamente a questões pscicométricas do coeficiente de consistência interna (Alfa de 
Cronbach) das seis subescalas do instrumento. Como tal, Ryff e Keyes (1995, p.721) 
alertam para “…the modest alfa coefficients likely reflect the small number of 
indicators per scale and the fact that items were chosen to represent the conceptual 
breadth within each construct”.        
 Salienta-se, ainda, que para o presente estudo os valores do Alfa de Cronbach 
das subescalas do bem-estar psicológico não são muito diferentes dos resultados obtidos 
em outros estudos, o que parece corroborar a opção dos itens por escala, fundamentada 
na amplitude teórica e concetual de cada dimensão e no número reduzido de itens por 
factor (Ryff & Keyes, 1995).  
Tabela 19 - Estudos que utilizaram a EBEP-R (18 itens) e respetiva consistência interna 
Estudo Subescalas (Alfa de Cronbach) 
 AS CP OV RP DM A 
Ryff e Keyes (1995) 0,52 0,40 0,33 0,56 0,49 0,37 
Marmot et al. (1998) Valores entre 0,37 e 0,59 
Keyes et al. (2002) 0,59 0,55 0,37 0,58 0,52 0,48 
Paradise e Kernis (2002) 0,75 0,58 0,35 0,67 0,61 0,51 
Lindfors e Lundberg (2002) 0,56 0,54 0,34 0,63 0,58 0,22 
Van Dierendonck (2005) 0,68 0,53 0,17 0,52 0,58 0,64 
Lindfors et al. (2006) 0,70 0,66 0,24 0,65 0,71 0,53 
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Presente Estudo (2019) 0,63 0,19 0,63 0,21 0,29 0,59 
AS = Aceitação de si; CP = Crescimento pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relações Positivas; DM = Domínio do 
Meio; A = Autonomia.                 
Fonte: Adaptado de Fernandes (2007). 
De forma a analisar a validade da escala é importante realizar uma matriz de 
correlação entre os diferentes fatores, através da matriz de correlação de Pearson com o 
objetivo de estabelecer o comportamento de cada dimensão.    
 Observa-se na tabela 20 que, as correlações das dimensões são positivas e 
variam entre  r=0,676 para a dimensão objetivos de vida vs aceitação de si, e r=0,251 
para a dimensão autonomia vs domínio do meio. Constata-se, ainda, que os resultados 
apresentam uma relação forte e significativamente positiva entre todas as dimensões, e 
quando aumenta o valor de uma variável, o da outra variável também aumenta.  
 Conclui-se que existe correlação entre as seis dimensões (aceitação de si, 
crescimento pessoal, objectivos de vida, relações positivas, domínio do meio e 
autonomia).  
Tabela 20 - Correlação de Pearson entre as subescalas da EBEP-R 
**a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001)                                                
AS= Aceitação de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relações Positivas; DM = Domínio do 




 AS CP OV RP DM  AT  
AS 
Correlação de Pearson 1 ,561** ,676** ,445** ,397**  ,294**  
p - ,000 ,000 ,000 ,000  ,022  
CP 

















































































4.7.2. A ESCALA DO WORK ENGAGEMENT (UWES-9) 
  
Para o presente estudo o work enagagement foi medido com base na escala 
UWES-9 – Ultrecht Work Engagement Scale reduzida de 9 itens, construída por 
Schaufeli, Bakker e Salanova (2006), adaptada para português por Chambel, 
Castanheira e Sobral (2014), num estudo anterior em contexto português com 
colaboradores de empresas temporárias.       
 A escala é composta por 9 itens com o objetivo avaliar o engagement nas suas 
três dimensões: o vigor, a dedicação e a absorção. O vigor (itens 1, 4 e 7) pretende 
avaliar o nível de energia e resiliência mental do inquirido no decorrer do trabalho, 
enquanto a dedicação (itens 2, 5 e 8) se refere ao nível de envolvimento, orgulho e 
entusiasmo face à função que desempenha e, por último, a absorção (itens 3, 6 e 9), que 
tem como propósito avaliar o nível de concentração do indivíduo nas suas tarefas 
profissionais (tabela 21).         
 
Tabela 21 - Escala de engagement (Chambel, Castanheira, & Sobral, 2014) 
Dimensões  Itens 
 
Vigor 
No meu trabalho, sinto-me cheia (o) de energia. 1 
No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 4 
Quando acordo de manhã, sinto-me bem por ir trabalhar. 7 
 
Dedicação 
Estou entusiasmada (o) com o meu trabalho.  2 
O meu trabalho inspira-me. 5 
Tenho orgulho no trabalho que faço. 8 
 
Absorção 
Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 3 
Estou imerso no meu trabalho. 6 
Esqueço-me “do resto” quando estou a trabalhar. 9 
             Fonte: Elaboração própria.   
Os inquiridos avaliaram o seu engagement com o trabalho segundo uma escala 
de Likert de 7 pontos em que as respostas variam desde nenhuma vez (1) até todos os 
dias (7), sendo: nenhuma vez (1); algumas vezes por ano (2); uma vez ou menos por 
mês (3); algumas vezes por mês (4); uma vez por semana (5); algumas vezes por 
semana (6) e todos os dias (7).        
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 A tabela seguinte apresenta uma síntese de estudos realizados por diversos 
investigadores, utilizando os valores da consistência interna da escala e subescalas do 
work engagement (UWES-9).        
 Ao comparar os valores do coeficiente Alfa de Cronbach do presente estudo com 
investigações realizadas, constata-se que o Alfa de Cronbach apresenta valores muito 
similares aos estudos referenciados na tabela 22. Destaca-se o facto de, no presente 
estudo, se ter obtido valores ligeiramente inferiores para a subescala absorção, contudo 
este é um valor aceitável para a investigação. 
 
Tabela 22 - Estudos que utilizaram a UWES-9 e respetivos Alfas de Cronbach 
 
      
 
 
    








    V = Vigor; D = Dedicação; A = Absorção. 
 
 
Realizou-se uma matriz de correlação entre os diferentes fatores para analisar a 
validade da escala, através da correlação de Pearson com o propósito de verificar o 
comportamento de cada dimensão.         
  Constata-se que as correlações das dimensões variam entre r=0,226 para as 
subescalas absorção vs vigor, e r=0,871 para a subescala dedicação vs vigor. Podemos 
concluir que existe correlação positiva entre as três subescalas: o vigor, a dedicação e a 
absorção. 
 
Tabela 23 - Correlação de Pearson entre as subescalas do work engagement 
Estudo Subescalas (Alfa de Cronbach) UWES-9 
Total 
 V D A 
Schaufeli e Bakker (2003) 0,76 0,87 0,79 0,91 
Dias (2012) 0,81 0,83 0,76 - 
Marques Pinto et al. 
(2015) 
- - - 0,94 
Maio (2016) 0,89 0,85 0,78 0,92 
Presente Estudo (2019) 0,86 0,87 0,67 0,92 







                                   
                                       ** a correlação é significantes ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
4.7.3. A ESCALA DO DESEMPENHO PERCECIONADO 
  
Para o presente estudo, o desempenho foi medido através da adaptação da escala 
Self-rated performance de Williams e Anderson (1991), sendo uma versão reduzida 
composta por uma única dimensão da escala original constituída por quatro itens, que 
foram classificados numa escala de Likert, de 5 pontos, que varia entre (1) discordo 
totalmente e (5) concordo totalmente  (tabela 24). 






  Para a escala do desempenho percecionado também se procedeu à determinação 
da matriz de correlação de Pearson entre os itens. Com base nos resultados obtidos, 
podemos verificar que as correlações variam entre r=0,464 para o item 2 vs item 1 e 
r=0,651 para o item 3 vs item 2.         
  Conclui-se que existe uma correlação positiva e significativa entre os quatro 
itens desta escala (tabela 25). 
Tabela 25 - Correlação de Pearson entre os itens da escala do desempenho 
Vigor 
Correlação de Pearson 1 ,871** ,226**  
p - ,000 ,002  
Dedicação 



















1. Realizo adequadamente as tarefas que me estão destinadas. 
2. Independentemente das circusntâncias, tenho produzido trabalho de 
elevada qualidade. 
3. Atinjo os níveis de desempenho requeridos para a minha função. 
4. Desempenho sempre as tarefas que mesão atribuídas.  
 1 2 3  4  
1 
Correlação de Pearson 1 ,464** ,489**  ,471  












             ** a correlação é significantes ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 1 = Realizo adequadaemente as tarefas que mês estão destinadas. 2 = Independentemente das circunstâncias, tenho   
produzido trabalho de elevada qualidade. 3 = Atinjo os níveis de desempenho requeridos para a minha função. 4 = 
Desempenho sempre as tarefas que me são destinadas. 
 
4.8. PROCEDIMENTOS DE RECOLHA DE DADOS 
 
Realizada a pesquisa bibliográfica, solicitou-se autorização aos autores das 
escalas do presente estudo (anexo II e III). Posto isto, procedeu-se à construção do 
instrumento em suporte papel e em versão online, elaborado através da ferramenta 
Google Docs.           
  No entanto, a precisão e o rigor da investigação determinam que seja necessário 
testar um questionário previamente à sua aplicação. Com base nesta avaliação, de forma 
a assegurar a qualidade das questões, e se estas questões se encontram explícitas, é 
necessário aplicar o inquérito por questionário a uma amostra reduzida (Pardal & Lopes, 
2011).            
  No presente estudo, aplicou-se um pré-teste que teve como principais objetivos 
identificar lacunas na construção do inquérito por questionário, a pertinência e a 
validade das categorias de resposta, assim como verificar o tempo médio de aplicação 
do inquérito. Todavia, não foram detetados problemas no decorrer do pré-teste, pelo que 
não houve necessidade de proceder a alterações.      
  Posteriormente, no decorrer da fase inicial, foi enviada a versão online do 
inquérito por questionário aos responsáveis de empresas da Região Autónoma da 
Madeira, por meio de e-mail com uma breve apresentação da investigação e o acesso à 
hiperligação do questionário. Contudo, por não obtenção de respostas por parte de 
algumas empresas, seguiu-se o contacto via telefone, de modo a solicitar a colaboração 
para o preenchimento do inquérito por questionário online, contudo a via online não 
surtiu os resultados pretendidos, logo procedeu-se à entrega dos inquéritos às restantes 
empresas em suporte papel, durante os meses de abril a junho de 2019   
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  A versão em papel foi distribuída por diversas empresas da Região Autónoma da 
Madeira, sendo entregues pessoalmente aos responsáveis das empresas após uma breve 
explicação sobre o estudo.          
  Salienta-se que, tanto em formato papel como digital, foi sempre solicitada a 
autorização ao responsável da empresa para aplicação dos questionários aos 
colaboradores. 
 
4.9. PROCEDIMENTOS ÉTICOS 
 
  Na investigação científica a etapa de recolha de dados tem de ser efetuada de 
acordo com os procedimentos ético-legais que protegem os direitos dos indivíduos 
envolvidos no estudo.          
  Fortin (2009, p.116) defende que “a investigação aplicada a seres humanos pode, 
por vezes, causar danos aos direitos e liberdade das pessoas. Por conseguinte, é 
importante tomar todas as disposições necessárias para proteger os direitos e liberdade 
das pessoas que participam nas investigações”.      
  Enfatiza-se que, no presente estudo, foram salvaguardados os princípios éticos, 
uma vez que foi esclarecido o propósito do estudo aos participantes envolvidos, com 
destaque para a garantia de privacidade e confidencialidade dos dados obtidos.  
  Neste sentido, aos colaboradores que acederam ao questionário (em formato 
papel ou digital) foram esclarecidos os objetivos e a finalidade do estudo, o anonimato 
das informações recolhidas, a temática da investigação e o direito à participação 
voluntária. 
  
4.10. TRATAMENTO ESTATÍSTICO DOS DADOS 
 
  De acordo com Fortin (2009), apresentar os resultados da investigação consiste 
em facilitar todos os resultados relevantes em relação às questões de investigação. 
  Ribeiro (2008, p.123) refere que “(…) os procedimentos de análise de dados 
podem ser classificados de inúmeras maneiras para salientar os aspetos a que se dá mais 
relevância na investigação (…)”.         
  Os dados recolhidos do estudo foram submetidos ao tratamento estatístico, sendo 
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relevante para a apresentação, interpretação e discussão dos resultados.    
  O tratamento e a análise estatística dos dados recolhidos foram efetuados através 
do programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versão 20.0, sendo 
procedida a sua apresentação em quadros construídos no programa estatístico, assim 
como no programa Microsoft Word.        
  Os dados do presente estudo foram realizados através da aplicação de técnicas 
de estatística descritiva e estatística inferencial. 
 
 ESTATÍSTICA DESCRITIVA     
  Numa primeira análise utilizou-se a estatística descritiva, que permite sintetizar a 
informação numérica de uma forma estruturada, com o propósito de obter uma visão 
generalizada das variáveis em estudo.       
  Assim, no presente estudo consideraram-se as frequências absolutas (n) e 
percentuais (%), o desvio padrão (DP), a média, a assimetria (Skewness), o achatamento 
(kurtosis), e o valor do coeficiente de variação (CV).      
  Segundo Maroco (2007), os valores de coeficiente de assimetria e achatamento 
devem enquadrar-se dentro de um intervalo de -0,5 e 0,5, isto é, devem ser próximos de 
zero. Quanto à assimetria (Skewness), se os valores oscilarem entre os referidos, a 
distribuição é considerada simétrica. Se esta for inferior a -0,5, a distribuição evidencia 
que a maior concentração de dados está nos valores mais altos, denominada de 
assimétrica negativa ou à esquerda, enquanto o valor de assimetria for superior a 0,5 
indica que a ocorrência de valores altos com baixa frequência, denominada de 
assimétrica positiva ou à direita.         
  Realizou-se ainda o valor do coeficiente de variação, que permite comparar a 
variabilidade de duas variáveis, sendo que os resultados incidem entre 0% - 15% 
(dispersão baixa), 16% - 30% (dispersão moderada) e >30% (dispersão alta) (Pestana & 
Gageiro, 2008).          
  No presente estudo foram efetuadas as frequências absolutas (n) e as frequências 
percentuais (%) das variáveis idade, género, estado civil, habilitações literárias, 
existência de filhos e número de filhos, categoria prosissional, setor profissional, 
vínvulo laboral, regime de trabalho, número médio de horas de trabalho / semana e a 
antiguidade na empresa.         
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  Em seguida, efetuou-se a análise global da estatística descritiva das escalas do 
bem-estar psicológico, do work engagement e do self-rated performance e respetivas 
subescalas, sendo que utilizou-se a média, o desvio-padrão (DP), o valor máximo, o 
valor mínimo, o coeficiente de variação (CV), a assimetria (skewness) e o achatamento 
(kurtosis).           
  Relativamente à fidelidade dos instrumentos, Fortin (2009) menciona que a 
fidelidade é uma propriedade relevante dos instrumentos de medida. Ressaltar que a 
fidelidade dos resultados da investigação foi obtida através do grau de consistência 
interna, mais concretamente pelo coeficiente de Alfa de Cronbach. Este permite medir a 
correlação entre diferentes itens no mesmo questionário, ou seja, este define-se como a 
proporção da variabilidade e versatilidade nas respostas, o que resulta nas diferenças de 
respostas dos inquiridos. As respostas são distintas, não porque o questionário esteja 
construído de modo errado, o que origina diferentes interpretações, mas porque os 
inquiridos têm várias opiniões.        
  Pestana e Gageiro (2003) referem que o Alfa de Cronbach é uma das medidas 
mais utilizadas para a verificação da consistência interna de um grupo de variáveis 
(itens).            
  Fortin (2009) esclarece que quanto mais os itens estão relacionados, maior é a 
consistência interna do instrumento aplicado. No entanto, como verificado 
anteriormente, o coeficiente será mais elevado se compreender um elevado número de 
itens nas subescalas.          
    
 ESTATÍSTICA INFERENCIAL 
 Numa segunda fase efetuou-se a estatística inferencial, que permite comparar os 
dados recolhidos através da associação entre as variáveis em estudo.    
 Segundo Maroco (2007), para utilizar técnicas paramétricas na estatística 
inferencial é relevante considerar determinadas condições, uma vez que os testes 
paramétricos requerem a verificação de determinados critérios em simultâneo, tais 
como: a amostra deve ser superior a 30 indivíduos, a variável dependente deve 
apresentar uma distribuição normal, os valores de uma variável devem ser medidos 
através de uma escala de intervalo ou de razão, e as variâncias populacionais devem  ser 
homogéneas caso comparemos duas ou mais populações.    
 O mesmo autor, no que concerne à estatística não paramétrica, indica que, 
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normalmente, esta é utilizada em alternativa aos testes paramétricos, ou seja, quando 
não é verificada a homogeneidade de variâncias entre os grupos, o que significa que 
somente se recorre a estes testes quando o coeficiente entre o número de elementos 
integram a amostra maior com a amostra menor for superior a 1,6 (Pestana & Gageiro, 
2005).           
 Em seguida, são mencionados e descritos os testes paramétricos, bem como os 
testes não paramétricos utilizados no presente estudo.    
 O primeiro teste paramétrico utilizado foi coeficiente de correlação de Pearson 
entre as subescalas do bem-estar psicológico e as subescalas do work engagement, de 
modo a compreender a relação entre estas subescalas. Também utilizou-se este teste 
com o intuito de analisar se o bem-estar psicológico e o work engagament se relacionam 
com o desempenho. O coeficiente de correlação de Pearson consiste numa medida de 
associação linear utilizada para variáveis quantitativas, que acompanha a intensidade e a 
direção da relação entre as duas variáveis, todavia a correlação quantifica apenas a 
relação entre as duas variáveis, sem implicação de causa e efeito entre as variáveis. Os 
valores da correlação oscilam entre -1 e +1, isto é, se a associação for negativa a 
variação ocorre em sentido contrário, ou seja, quando os valores de uma variável sobem 
os valores da outra variável diminuem, sendo que se o valor da correlação for positiva a 
variação das variáveis ocorre no mesmo sentido. Salienta-se que, para a aceitação ou 
rejeição das hipóteses formuladas, estabeleceu-se um nível de significância de 0,05, isto 
é, p ≥ 0,05 (não significativo) ou p < 0,05 (significativo) ou p < 0,01(bastante 
significativo).          
 No entanto, para complementar a análise efetuada anteriormente foi utilizado 
outro teste paramétrico, a regressão linear múltipla, que pretende testar o valor 
preditivo das variáveis independentes (subescalas do bem-estar psicológico e as 
subescalas do work engagement) em relação à variável independente (desempenho), 
verificando se estas se estabelecem como fatores preditores. Este teste é utilizado para 
análises multivariadas, principalmente quando se pretende verificar mais que uma 
variável independente e uma variável dependente.      
 Por outro lado, o terceiro teste paramétrico utilizado foi o test-t de student, com 
o objetivo de comparar as médias de uma variável quantitativa em dois grupos de 
sujeitos distintos, sendo este teste utilizado quando se possui duas amostras 
independentes. Para este teste utilizou-se as variáveis género (subescalas do bem-estar 
psicológico: aceitação de si; crescimento pessoal, relações positivas; objetivos de vida; 
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domínio do meio e autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicação e absorção 
e, por fim, a subescala do desempenho); e o regime de trabalho (subescalas do bem-
estar psicológico: aceitação de si; crescimento pessoal, relações positivas; objetivos de 
vida; domínio do meio e autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicação e 
absorção e a subescala do desempenho).       
 O quarto teste paramétrico utilizado foi a análise de variância a uma factor 
(ANOVA), que consiste na comparação de médias de duas ou mais populações retiradas 
da amostra. Neste teste utilizou-se as variáveis estado civil, habilitações literárias, 
número de filhos e vínculo laboral (subescalas do bem-estar psicológico: aceitação de 
si; crescimento pessoal, relações positivas; objectivos de vida; domínio do meio e 
autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicação e absorção e a subescala do 
desempenho).           
 O teste não paramétrico utilizado foi com recurso ao Kruskal-Wallis, uma vez 
que não se verificou a homogeneidade entre as variáveis, número de filhos e o 
desempenho. Este teste tem como propósito comparar o valor global de diversas 
amostras independentes quando os dados são ordinais ou métricos, e estes não se 
encontam em condições para a análise da variância com o teste paramétrico.  
 Por último, ressalva-se que, para determinar a relação entre a idade, o número 
médio de horas de trabalho por semana e a antiguidade (subescalas do bem-estar 
psicológico: aceitação de si; crescimento pessoal, relações positivas; objetivos de vida; 
domínio do meio e autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicação e absorção e 
a subescala do desempenho), utilizou-se, novamente, o coeficiente de correlação de 
Pearson.           
 No capítulo seguinte são apresentados os resultados das análises efetuadas com 







APRESENTAÇÃO, ANÁLISE E 
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Finalizada a abordagem às questões relacionadas com a metodologia de 
investigação, é importante proceder à apresentação e à análise dos dados, de modo a 
verificar se os resultados confirmam ou não as hipóteses formuladas. Para isso, o 
presente capítulo encontra-se dividido em três partes. Na primeira parte, procede-se à 
análise descritiva dos instrumentos utilizados no nosso estudo. Na segunda parte, 
recorre-se à análise inferencial, de modo a apresentar os resultados dos testes às 
hipóteses formuladas e apresentadas no capítulo anterior. E na terceira e última parte, 
efetua-se a discussão dos resultados obtidos. 
 
5.1. ANÁLISE DESCRITIVA  
 
Apresentamos de seguida a estatística descritiva das três escala utilizadas, por 
subescalas e por itens, descrevendo o comportamento das variáveis no presente estudo 
para o total da nossa amostra (N=186). Para se proceder à análise descritiva dos dados 
recolhidos, nomeadamente as técnicas específicas da estatística descritiva, foram 
utilizadas a média, o desvio padrão, o valor mínimo, o valor máximo, o coeficiente de 
variação, a assimetria e o achatamento (Kurtose). 
 
5.1.1. ANÁLISE DESCRITIVA DA ESCALA BEM-ESTAR PSICOLÓGICO 
DIVIDIDA POR SUBESCALAS E POR ITENS 
  
 ACEITAÇÃO DE SI 
No que concerne aos resultados dos itens que compõem a subescala aceitação de 
si, verifica-se que 37,1% dos inquiridos concordam em grande parte com a afirmação de 
que se encontram satisfeitos quando se relembram das escolhas que optaram e dos 
acontecimentos passados na vida, enquanto apenas 3,2% não se encontram satisfeitos 
com as opções de escolhas que optaram no passado. Quanto ao item 12, este revela que 
quase metade da amostra (48,9%) aprecia, em grande parte, os aspectos da sua 
personalidade, sendo que somente 0,5% dos inquiridos discorda completamente dos 
aspectos da sua personalidade.         
 Por último, os resultados obtidos para o item 18 indicam que a maioria da 
amostra (50,5%) discorda com o facto de se sentirem desiludidos com o que alcançaram 
128 
 
na vida, seja no campo pessoal ou profissional, enquanto 3,2% dos inquiridos 
concordam com a afirmação.        
 Ao analisar a subescala aceitação de si, constata-se que existe conformidade nos 
resultados aos três itens. Os itens 6 e 18 evidenciam a satisfação dos inquiridos com o 
que alcançaram na vida, através do delineamento dos objetivos profissionais e pessoais. 
Contudo, considera-se fundamental o item 12 para a positividade dos itens 6 e 18, sendo 
impossível alcançar satisfação com a vida se não existir, por parte do inquirido, 
aceitação dos seus comportamentos e traços de personalidade que, por sua vez, advém 
do bem-estar emocional.  













Média DP Total 
(%) 
6. Quando revejo a 
minha vida, fico 
contente com a 
forma como as coisas 
correram. 
3,2 5,4 11,8 23,1 37,1 19,4 4,4 1,26 100 
12.Gosto da maior 
parte dos aspectos da 
minha personalidade. 
0,5 1,1 6,5 16,7 48,9 26,3 4,9 0,93 100 
18.Em muitos 
aspectos sinto-me 
desiludido com o que 
alcancei na vida. 
50,5 19,4 12,4 9,7 4,8 3,2 2,0 1,40 100 
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP= 
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente. 
 
CRESCIMENTO PESSOAL 
A seguinte tabela apresenta os resultados dos itens que constituem a subescala 
crescimento pessoal. Verifica-se que 47,8% dos inquiridos se encontram em 
concordância com a afirmação que refere a relevância de novas experiências que 
incidem sobre o modo de pensamento do inquirido sobre si e o mundo. Enquanto, 
apenas 1,6% dos inquiridos não concorda com a afirmação, consideram que não é 
importante vivenciar novas experiências, principalmente as experiências 
transformadoras que, por sua vez, fazem o indivíduo refletir sobre a sociedade e o 
mundo.           
 O item 9 indica que 47,3% dos inquiridos concorda em grande parte com a 
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afirmação de que, ao longo da vida, se tem desenvolvido como pessoa, sendo que 1,6% 
dos inquiridos discorda parcialmente com a afirmação. Esta afirmação se enquadra no 
desenvolvimento pessoal, nomeadamente no desenvolvimento de habilidades pessoais 
de cada indivíduo, que contribuem para a construção do conhecimento humano, sendo  
o elo de ligação para a realização de sonhos. Salienta-se que os itens 3 e 9 se associam, 
no sentido de que novas experiências contribuem para o desenvolvimento da 
personalidade do indivíduo, através do autoconhecimento, das habilidades sociais, da 
autoestima e do desenvolvimento de novas habilidades relevantes para a sociedade.
 Por último, os resultados do item 15 indicam que 39,2% dos inquiridos discorda 
com o facto de, simplesmente, terem desistido de fazer alterações na vida. Salienta-se 
que para os indivíduos é um objetivo comum estar em constante aperfeiçoamento na 
vida, no entanto, antes disso, é importante conhecermo-nos a nível emocional, saber 
como iremos agir em determinadas situações, identificar os medos e os obstáculos 
mentais que impedem de realizar os sonhos e que condicionam as ações, e estabelecer 
mecanismos motivadores e otimistas que potenciam as alterações necessárias à vida do 
indivíduo. 














Média DP Total 
(%) 
3.Penso que é 
importante ter novas 
experiências que 
ponham em causa a 
forma como 
pensamos acerca de 
nós próprios e do 
mundo. 
1,6 1,6 2,7 14,0 32,3 47,8 5,17 1,05 100 
9.Sinto que, ao longo 




2,7 2,2 1,6 10,2 47,3 36,0 5,05 1,07 100 
15.Há muito tempo 
que desisti de fazer 
grandes alterações ou 
melhoramentos na 
minha vida. 
39,2 24,7 19,4 8,6 3,8 4,3 2,26 1,37 100 
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP= 




OBJETIVOS DE VIDA 
 Relativamente aos resultados dos itens da subescala objetivos de vida, constata-
se que 47,8% dos inquiridos discorda com a afirmação do item 5, uma vez que têm a 
noção do que pretendem para a vida, através do delineamento de objetivos, tanto a nível 
pessoal como profissional, de forma a alcançar resultados assertivos e consistentes. 
 Tendo em conta os resultados do item 11, verifica-se que 39,8% dos inquiridos 
concorda com a ideia de estabelecer planos para o futuro, sendo que esta afirmação 
indica o quanto é fundamental determinar metas e objectivos, de forma a progredir na 
vida pessoal e profissional, porém 1,6% dos inquiridos não concorda com a afirmação. 
 Os resultados do item 17 revelam que a grande maioria da amostra (61,3%) 
discorda com a ideia de que a sua vida, até ao momento, não faça sentido, ou seja, é 
importante realizar uma avaliação ao passado do indivíduo, de modo a compreender se, 
até ao momento, foram cumpridos os objetivos pretendidos, e identificar o que falhou, 
de modo a retificar os erros passados. 















Média DP Total 
(%) 
5.Não tenho bem a 
noção do que estou a 
tentar alcançar na 
vida. 
47,8 23,7 8,1 11,8 5,9 2,7 2,12 1,41 100 
11.Tenho prazer em 
fazer planos para o 
futuro e trabalhar para 
os tornar realidade. 
1,6 4,3 8,1 16,7 29,6 39,8 4,88 1,23 100 
17.Em última análise, 
olhando para trás, não 
tenho bem a certeza 
de que a minha vida 
tenha valido muito. 
61,3 16,1 11,3 4,3 4,3 2,7 1,82 1,30 100 
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=  
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente. 
 
RELAÇÕES POSITIVAS COM OS OUTROS 
 Os resultados dos itens da subescala relações positivas com os outros indicam 
que a maioria dos inquiridos (43,5%) discorda com a afirmação, que manter relações 
com os outros é difícil e frustrante. Consideram que é através dos relacionamentos 
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sociais, nomeadamente os relacionamentos positivos, que favorecem o desenvolvimento 
do indivíduo. Quanto ao item 10 é possível constatar que 28,5% dos inquiridos 
concorda em grande parte e parcialmente com a ideia de saber retirar partido das suas 
amizades, enquanto 4,8% dos inquiridos discorda com a afirmação.    
 Os resultados alusivos ao item 16 revelam que 27,4% dos inquiridos discorda 
com o facto de, ultimamente, não terem tido relacionamentos baseados na confiança, 
sendo que 4,8% dos inquiridos concorda com esta afirmação. 
Tabela 29 - Estatística descritiva das respostas em função da subescala relações 













Média DP Total 
(%) 
4.Manter relações 
estreitas com os 
outros tem-me sido 
difícil e frustrante. 
43,5 23,7 15,1 9,7 5,4 2,7 2,18 1,36 100 
10.Sinto que tiro 
imenso partido das 
minhas amizades. 
4,8 10,2 11,3 28,5 28,5 16,7 4,16 1,37 100 
16. Não tive a 
experiência de ter 
muitas relações 
calorosas e baseadas 
na confiança. 
27,4 27,4 17,2 12,9 10,2 4,8 2,66 1,49 100 
 Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. 
CGP= Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente. 
 
DOMÍNIO DO MEIO 
A tabela 30 revela os resultados dos itens que compõem a subescala domínio do 
meio.             
 Os resultados referentes ao item 2 indicam que 28,5% dos inquiridos discorda 
em grande parte com a afirmação, isto é, com o facto de se sentirem pressionados, 
sobretudo a nível psicológico, com as responsabilidades exercidas, seja em contexto 
pessoal ou profissional.         
 Quanto ao item 8, verifica-se que 38,2% dos inquiridos concorda em grande 
parte com a afirmação, que utilizam a gestão do tempo de modo organizado, da mesma 
maneira que conseguem atingir as metas, tornando o desempenho das suas tarefas 
eficaz.           
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 O último item desta subescala indica que 26,9% discorda em grande parte com a 
ideia de que o inquirido sente dificuldades em organizar a sua vida de acordo com as 
suas necessidades, enquanto 1,6% dos inquiridos concorda com esta afirmação.   

















“esmagado” pelo peso 
das responsabilidades. 
19,9 28,5 15,1 18,3 12,4 5,9 2,92 1,51 100 
8.Sou capaz de 
utilizar bem o meu 
tempo de forma a 
conseguir tudo o que é 
preciso fazer. 
2,2 8,1 10,8 20,4 38,2 20,4 4,46 1,27 100 
14.Tenho dificuldade 
em organizar a minha 
vida de forma a que 
me satisfaça. 
25,3 26,9 18,3 17,2 10,8 1,6 2,66 1,38 100 
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=  
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente. 
 
AUTONOMIA 
Os resultados evidenciados na tabela 31 indicam que 33,9% dos inquiridos 
concorda com a afirmação do item 1, mesmo quando as suas opiniões são contrárias às 
dos restantes indivíduos, não sentem medo de expressá-las, enquanto 2,2% não é da 
mesma opinião, sentem receio em expressar as suas opiniões quando contrárias às dos 
outros.            
 Relativamente ao item 7, constata-se que 26,3% dos inquiridos discorda que 
sente preocupação com o que os outros vão pensar de si, sendo que 1,6% concorda com 
esta afrimação.          
 Por último, quanto ao item 13, verifica-se mediante os resultados que 28% dos 
inquiridos discorda com o facto de sentir-se influenciado por indivíduos com opiniões 
firmes, enquanto 2,2% dos inquiridos concorda com a afirmação.  
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Média DP Total 
(%) 
1.Não tenho medo de 
exprimir as minhas 
opiniões mesmo 
quando elas são 
contrárias às opiniões 
da maioria das 
pessoas. 
2,2 3,8 7,5 23,1 29,6 33,9 4,76 1,22 100 
7.Tenho tendência 
para me preocupar 
com o que as outras 
pessoas pensam de 
mim. 
26,3 22,0 12,9 21,0 16,1 1,6 2,83 1,50 100 
13.Tenho tendência a 
ser influenciado por 
pessoas com opiniões 
firmes. 
28,0 24,7 15,6 21,0 8,6 2,2 2,64 1,41 100 
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP= 
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente. 
 
5.1.2. ANÁLISE DESCRITIVA DAS SUBESCALAS DO BEM-ESTAR 
PSICOLÓGICO  
 
 A tabela 32 apresenta os resultados da estatística descritiva da amostra em 
estudo relativamente às subescalas do bem-estar psicológico. Como mencionado 
anteriormente, cada subescala é composta por três itens podendo os inquiridos obter 
uma pontuação mínima de 1 e uma pontuação máxima de 6.     
 As subescalas relativas ao bem-estar psicológico apresentam uma ligeira 
homogeneidade. No que diz respeito à média, constata-se que a subescala crescimento 
pessoal apresenta a média mais elevada de 4,16, seguindo-se a subescala aceitação de si 
com uma média de 3,81. As subescalas autonomia e domínio do meio revelam, 
respetivamente, uma média de 3,41 e 3,34, enquanto as subescalas relações positivas e 
objetivos de vida apresentam uma média de 2,99 e 2,94. Posto isto, verifica-se que a 
subescala onde os sujeitos apresentam maior nível de bem-estar psicológico é o 
crescimento pessoal, o que pode revelar que a população em estudo percepciona mais 
facilmente desenvolvimento e crescimento pessoal através da abertura a novas 
experiências e desafios, em conformidade com as suas potencialidades. Por outro lado, a 
subescala objetivos de vida é a que apresenta o menor valor médio de bem-estar 
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psicológico, o que significa que encontrar um sentido e uma direção de vida, definir e 
estabelecer metas a alcançar, tal como delinear objetivos pessoais e profissionais, parece 
indicar que está a ser uma das tarefas mais difíceis para a população em estudo. 
Contudo, os reultados na presente amostra relativos à subescala objetivos de vida não 
significa que esta subescala seja a que menos valor representa para os inquiridos, uma 
vez que pode indicar que a actual sociedade, segundo os seus valores e organizações 
sociais, não coaduna com as necessidades efetivas destes indivíduos. Não obstante, o 
resultado diminuto da subescala objetivos de vida corrobora os resultados dos estudos 
de Ryff e Keyes (1995).        
 Relativamente ao desvio padrão, verifica-se que a subescala relações positivas 
revela o desvio padrão mais elevado de 0,90, sendo que a subescala aceitação de si 
apresenta o desvio padrão mais baixo de 0,54.      
 Com base nos resultados obtidos, verifica-se que os valores de coeficiente de 
variação apresentam-se com dispersões altas da média (>30%). Relativamente aos 
valores de assimetria (As), observa-se que todas as subescalas apresentam uma 
distribuição simétrica, uma vez que se encontram entre -0,5 e 0,5, à exceção da 
subescala objetivos de vida que apresenta uma distribuição assimétrica à direita, com 
enviesamento positivo (A=1,04). No que concerne aos valores de Kurtose, constata-se 
que as subescalas relações positivas, domínio do meio e autonomia apresentam uma 
distribuição mesocúrtica (K= 0,33; 0,17 e -0,26), enquanto as restantes subescalas 
apresentam uma distribuição leptocúrtica (K= 4,73, 3,52 e 1,94). 
Tabela 32 - Estatística descritiva das subescalas do bem-estar psicológico 
Subescalas  n Média Mínimo - 
Máximo 
DP A K CV 
(%) 
Aceitação de Si 186 3,81 1 - 6 0,54 -0,59 4,73 0,30 
Crescimento Pessoal 186 4,16 1 - 6 0,71 -0,71 3,52 0,51 
Objetivos de Vida 186 2,94 1 - 6 0,72 1,04 1,94 0,52 
Relações Positivas 186 2,99 1 – 5,67 0,90 0,23 0,33 0,81 
Domínio do Meio 186 3,34 1,33 - 6 0,80 0,23 0,17 0,65 
Autonomia 186 3,41 1,33 -5,33 0,79 0,14 -0,26 0,63 
        N=total da amostra. DP= Desvio-padrão. As= Assimetria. K= Kurtose. CV= Coeficiente de variação. 
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5.1.3. ANÁLISE DESCRITIVA DA ESCALA WORK ENGAGEMENT DIVIDIDA 
POR SUBESCALAS E POR ITENS 
 
VIGOR 
A seguinte análise descritiva diz respeito aos itens que constituem a subescala 
vigor.           
 Tendo em conta os resultados obtidos do item 1, verifica-se que a grande 
maioria dos inquiridos sente-se com energia algumas vezes por semana no trabalho 
(54,3%). Enquanto, apenas 1,1% dos inquiridos não se sentem nenhuma vez com 
energia no trabalho.          
 Em relação ao item 4, constata-se que 46,8% dos inquiridos sente-se forte e com 
vigor no trabalho apenas em algumas vezes por semana, sendo que 2,7% não se sente, 
em momento algum, fortes e com vigor no trabalho.    
 Quanto ao item 7 da subescala vigor, verifica-se que maioria dos inquiridos 
quando acordam sente-se feliz por trabalhar apenas algumas vezes por semana (37,6). 
 Pela análise da subescala vigor, constata-se pelos itens 1, 4 e 7 que há 
concordância entre os inquiridos em relação ao sentimento de energia e de vigorosidade 
pelo trabalho, pelo que este sentimento ocorre apenas algumas vezes por semana. 
Podemos observar que existem percentagens mínimas para os scores nenhuma vez, 
algumas vezes por ano, uma vez por mês, algumas vezes por mês e uma vez por semana 
e percentagens elevadas para os dois últimos scores da escala (algumas vezes por 
semana e todos os dias). Posto isto, conclui-se que, na generalidade os inquiridos se 
sentem com energia e com vigor no local de trabalho. 




















me cheio de 
energia. 
1,1 3,8 2,2 10,2 3,8 54,3 24,7 5,74 1,30 100 
4.No meu 
trabalho, sinto-
me forte e com 
vigor. 






bem por ir 
trabalhar. 
5,4 5,4 6,5 7,0 11,3 37,6 26,9 5,34 1,73 100 
NV= Nenhuma vez.  AVA= Algumas vezes por ano.  UVM= Uma vez ou menos por mês.  AVM= Algumas vezes por mês.  
UVS=   Uma vez por semana.  AVS= Algumas vezes por semana.  TD= Todos os dias. 
 
DEDICAÇÃO 
 A tabela que se segue evidencia os resultados referentes à análise descritiva dos 
itens da subescala dedicação.        
  Para o item 2, constata-se que 47,8% dos inquiridos em algumas vezes por 
semana é que se sente entusiasmado com o trabalho, enquanto 2,2 % indica que nunca 
ou algumas vezes por ano é que  se sente entusiasmado com o trabalho.  
 Os resultados do item 5 indicam que 40,9% dos inquiridos considera que apenas 
em algumas vezes por semana é que o trabalho os inspira. Constata-se que o item 2 vai 
ao encontro do item 5, no sentido que se o trabalho é entusiasmante, também é 
inspirador.           
 Quanto ao item 8 é possível verificar que 51,1% dos inquiridos sente todos os 
dias orgulho no trabalho desempenhado, seguindo-se 30,6% dos inquiridos que sente 
apenas algumas vezes por semana o sentimento de orgulho pelo trabalho realizado.  
 Efetuada a análise à subescala dedicação, podemos constatar que tal como a 
subescala vigor, as percentagens mínimas incidem nos scores nenhuma vez, algumas 
vezes por ano, uma vez ou menos por mês, algumas vezes por mês e uma vez por 
semana, e percentagens elevadas para os scores algumas vezes por semana e todos os 
dias. Deste modo, conclui-se que a maioria dos inquiridos se sente algumas vezes por 
semana entusiasmados e inspirados pelo trabalho, e todos os dias orgulhosos pelo 
trabalho que desempenham. 




















com o meu 
trabalho. 











1,6 2,7 3,8 4,3 5,9 30,6 51,1 6,06 1,38 100 
NV= Nenhuma vez.  AVA= Algumas vezes por ano.  UVM= Uma vez ou menos por mês.  AVM= Algumas vezes por mês.  UVS= 
Uma vez por semana.  AVS= Algumas vezes por semana.  TD= Todos os dias. 
 
ABSORÇÃO 
 A tabela 35 indica os dados dos itens que constituem a subescala absorção. 
Podemos constatar que para o item 3 os scores algumas vezes por semana e todos os 
dias contêm valores muito próximos com 41,4% e 35,5%, respetivamente. Posto isto, 
41,4% dos inquiridos mencionam que em algumas vezes por semana se sente contente 
por trabalhar intensamente, enquanto 35,5% exprime esse sentimento todos os dias. 
Sendo que, apenas 1,1 % dos inquiridos não se sente felize por trabalhar intensamente 
nenhuma vez ou se o sente, apenas, ocorre em algumas vezes por ano.   
 Os resultados do item 6 indicam que 39,8% dos inquiridos se sente imerso com o 
trabalho apenas algumas vezes por semana, sendo que 2,7% se sente imerso somente 
uma vez ou menos por mês.        
 Relativamente ao item 9, verifica-se que a maioria (46,8%) dos inquiridos refere 
que se esquece dos problemas pessoais em diversos momentos no decorrer da semana, 
nomeadamente quando se encontra a desempenhar a função, o que significa que o 
inquirido é absorvido pelo trabalho que desempenha.    
 Conclui-se que a grande maioria dos inquiridos se sente felize e envolvido com o 
trabalho somente algumas vezes por semana. 
















Média DP Total 
(%) 
3.Estou contente 
quando estou a 
trabalhar 
intensamente. 
1,1 1,1 6,5 5,9 8,6 41,4 35,5 5,86 1,29 100 
6.Estou imerso no 
meu trabalho. 





estou a trabalhar. 
9,1 4,8 2,7 10,2 7,0 46,8 19,4 5,19 1,82 100 
NV= Nenhuma vez.  AVA= Algumas vezes por ano.  UVM= Uma vez ou menos por mês.  AVM= Algumas vezes por mês.  UVS= 
Uma vez por semana.  AVS= Algumas vezes por semana.  TD= Todos os dias. 
 
5.1.4. ANÁLISE DESCRITIVA DAS SUBESCALAS DO WORK ENGAGEMENT  
 
 No que diz respeito aos resultados da estatística descritiva da escala do work 
engagement, a observação da tabela 36 indica que os inquiridos pontuaram na subescala 
vigor e dedicação, um mínimo de 1 e máximo de 7, enquanto na subescala absorção o 
mínimo de 1 e o máximo de 6 pontos.       
 As subescalas referentes ao work engagement apresentam uma ligeira 
homogeneidade.         
 Relativamente à análise da medida de tendência central e de dispersão, constata-
se que a subescala vigor apresenta uma média de 5,54 e um desvio padrão de 1,33. A 
subescala dedicação indica uma média de 5,72 e um desvio padrão de 1,28 e a 
subescala absorção revela uma média de 4,88 e um desvio padrão de 0,78. Conclui-se 
que a subescala dedicação apresenta a média mais elevada (5,72), assim como o desvio 
padrão (1,33), enquanto a subescala absorção indica a média mais baixa (4,88), assim 
como o desvio padrão (0,78).        
 Quanto à assimetria (As), as subescalas vigor, dedicação e absorção apresentam 
valores em que a distribuição é assimétrica negativa, ou seja, um enviesamento à 
esquerda (As= 1,48; 2,55 e 3,35). Com base nos valores do Kurtose, verifica-se que as 
subescalas vigor, dedicação e absorção revelam uma distribuição leptocúrtica, dado que 
apresentam valores positivos (K= 1,48; 2,55 e 3,35).    
 Podemos verificar que os valores do coeficiente de variação, para todas as 
subescalas, oscilam entre 1,79 e 0,60, o que significa que a dispersão é moderada em 
torno da média.  
Tabela 36 - Estatística descritiva das subescalas do work engagement 
Subescalas  n Média Mínimo - 
Máximo 
DP A K CV (%) 
Vigor 186 5,54 1 - 7 1,33 -1,33 1,48 1,79 
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Dedicação 186 5,72 1 - 7 1,28 -1,59 2,55 1,28 
Absorção 186 4,88 1 - 6 0,78 -1,23 3,35 0,60 
            N=total da amostra. DP= Desvio-padrão. As= Assimetria. K= Kurtose. CV= Coeficiente de variação. 
 
5.1.5. ANÁLISE DESCRITIVA DA ESCALA DESEMPENHO PERCECIONADO 
POR ITENS 
 
PERCEÇÃO DE DESEMPENHO 
A tabela seguinte indica os resultados dos itens da escala do desempenho 
percecionado. Conclui-se que 51,1% dos inquiridos concorda totalmente com a 
afirmação do item 1, pelo que consideram que realizam, de modo correto, as tarefas 
propostas, o que proporciona elevado desempenho do colaborador na empresa. Salienta-
se ainda que não foram obtidas respostas negativas (discordo totalmente e discordo) 
relativas ao item 1.           
 Os resultados do item 2 indicam que 48,9% dos inquiridos concorda com a 
afirmação, ou seja, consideram que independentemente de determinadas situações que 
ocorram no campo pessoal ou profissional, o trabalho efectuado é de elevada qualidade, 
enquanto 44,1% dos inquiridos concorda totalmente com a afirmação.  
 O item 3, à semelhança do item anterior, revela percentagens muito idênticas, 
45,2% (concordo) e 47,3% (concordo totalmente). Neste caso, 47,3% dos inquiridos 
concorda totalmente quando questionados se atingem os níveis de desempenho 
propostos para a função.         
 O último item da presente subescala indica que 58,1% dos inquiridos concorda 
totalmente quando questionados se desempenham sempre as tarefas que lhes são 
atribuídas, enquanto 37,6% dos inquiridos simplesmente concorda com esta afirmação.
 Verifica-se então ao analisar a subescala do desempenho percecionado pelos 
colaboradores, que independentemente de situações que, eventualmente, possam afetar e 
interferir com o desempenho das suas funções, o trabalho é realizado sempre com 
elevada qualidade, assim como executar corretamente as tarefas destinadas ao exercício 
das suas funções.  
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Média DP Total 
(%) 
1.Realizo adequadamente 
as tarefas que me estão 
destinadas. 
0,0 0,0 3,8 45,2 51,1 4,4 0,57 100 
2.Independentemente das 
circunstâncias, tenho 
produzido trabalho de 
elevada qualidade. 
0,5 0,5 5,9 48,9 44,1 4,3 0,66 100 
3.Atinjo os níveis de 
desempenho requeridos 
para a minha função. 
1,1 1,1 5,4 45,2 47,3 4,3 0,73 100 
4.Desempenho sempre as 
tarefas que me são 
atribuídas. 
1,1 0,5 2,7 37,6 58,1 4,5 0,68 100 
        DT= Discordo totalmente. D= Discordo. NCND= Não concordo nem discordo. C= Concordo. CT= Concordo totalmente.  
 
5.1.6. ANÁLISE DESCRITIVA DA SUBESCALA DO DESEMPENHO 
PERCECIONADO  
  
 A tabela 38 indica a estatística descritiva da amostra em estudo relativa à escala 
do desempenho percecionado. Esta subescala, como referido anteriormente, é composta 
por quatro itens, sendo que os inquiridos podem obter uma pontuação entre 1,5 e 5 
pontos.            
 Verifica-se que a subescala do desempenho, o valor de coeficiente de variação 
apresenta-se com uma dispersão a baixo da média com 0,28. No que concerne à média e 
ao desvio padrão, constata-se que a média desta subescala é de 4,41 com um desvio 
padrão de 0,53.         
 Tendo em conta os valores de assimetria, verifica-se que a subescala apresenta 
uma distribuição assimétrica à esquerda com enviesamento negativo (As=-1,50). 
Relativamente aos valores da medida Kurtose constata-se que, a subescala apresenta 




Tabela 38 - Estatística descritiva da subescala do desempenho percecionado 
Subescala n Média Mínimo - 
Máximo 
DP A K CV (%) 
Desempenho 186 4,41 1,5 - 5 0,53 -1,50 4,93 0,28 
             N=total da amostra. DP= Desvio-padrão. As= Assimetria. K= Kurtose. CV= Coeficiente de variação. 
 
5.2. ANÁLISE INFERENCIAL 
 
Realizada a análise descritiva dos dados obtidos, procedemos à análise 
inferencial, que pretende aferir os parâmetros e a verificação das hipóteses formuladas, 
que tem como propósito verificar as possíveis relações entre as variáveis e, para isso, 
recorreu-se a diversos testes estatísticos para confirmar ou rejeitar as hipóteses (Fortin, 
2006).  
5.2.1. ESTUDO DAS HIPÓTESES 
 
Como mencioando anteriormente, apresentamos os resultados obtidos dos dados 
estatísticos para testar as hipóteses referentes às questões de investigação do presente 
estudo.          
 Relativamente ao primeiro objetivo da investigação, pretende-se determinar a 
relação entre as subescalas do bem-estar psicológico e as subescalas do work 
engagement. Primeiramente, analisamos a relação entre as subescalas do bem-estar 
psicológico com as dimensões do work engagement, assim como a relação entre as 
subescalas do work engagement com as subescalas do bem-estar psicológico. 
Posteriormente, verifica-se se existe uma relação positiva e significativa entre o bem-
estar psicológico e o work engagement. Posto isto, formula-se a seguinte hipótese:  
 
Hipótese 1: Há uma relação positiva e significativa entre o bem-estar 
psicológico e o work engagement. 




Para testar a hipótese 1a do presente estudo recorreu-se ao coeficiente de 
correlação de Pearson. Ao analisar os resultados da tabela 39 constata-se que existem 
correlações significativas entre a subescala aceitação de si e as subescalas do work 
engagement (vigor, dedicação e absorção).       
 Os dados revelam que a subescala aceitação de si assinala um efeito positivo e 
significativo (existência de três correlações positivas) nas subescalas do work 
engagement: vigor (r=0,288; p=0,000); dedicação (r=0,362; p=0,000) e absorção (r= 
0,680; p=0,000), destacando-se a maior correlação que ocorre entre as subescalas 
aceitação de si e absorção, e a menor correlação que ocorre entre as subescalas 
aceitação de si e vigor.       
 Importa referir que o facto de as associações serem todas positivas, significa que 
quanto maior as atitudes positivas do indivíduo para consigo próprio, a aceitação de 
vários aspetos positivos e negativos e sentimentos positivos relacionados com o seu 
passados, maior é o engagement do indivíduo, isto é, aumenta a energia, o esforço, a 
concentração, a resiliência face às adversidades, e o envolvimento e o entusiasmo 
sentido pelo indivíduo quando realiza tarefas relacionadas com o trabalho.   
 Face ao exposto, aceita-se que a subescala aceitação de si do bem-estar 
psicológico relaciona-se positivamente com o work engagement. 
Tabela 39 - Correlação de Pearson entre a subescala aceitação de si e o work 
engagement 
      




                     **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
Hipótese 1b: As relações positivas com os outros relacionam-se 
positivamente com o work engagement. 
A hipótese de investigação 1b foi testada com recurso ao coeficiente de 
correlação de Pearson. Os resultados expostos na tabela 40 indicam que existem 
associações positivas e significativas entre a subescala relações positivas com os outros 
e as subescalas do vigor (r=0,161; p=0,028<0,05) e absorção (r=0,377; p=0,000<0,01), 
destacando-se a maior correlação que ocorre entre as subescalas relações positivas com 
os outros e absorção, e a menor correlação que ocorre entre as subescalas relações 
       EBEP-R Vigor Dedicação Absorção 
Aceitação de Si 
Correlação de Pearson ,288** ,362** ,680** 
p ,000 ,000 ,000 
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positivas com os outros e dedicação. Assim, estes resultados indicam que, quanto maior 
o envolvimento do indivíduo em relações interpessoais agradáveis e de confiança, maior 
o esforço e persistência perante as dificuldades encontradas, assim como entusiasmo e 
inspiração pelo trabalho realizado.        
 Neste sentido, aceita-se a hipótese de investigação 1b uma vez que existe uma 
relação positiva entre a subescala relações positivas com os outros e as subescalas vigor 
e absorção. 
   
Tabela 40 - Correlação de Pearson entre a subescala relações positivas com os outros e 
o work engagement 
      




                    **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
                     *a correlação é significativa ao nível 0,05 (sig2-tailed<0,005) 
 
Hipótese 1c: A autonomia relaciona-se positivamente com o work 
engagement. 
Para testar a hipótese de investigação 1c foi utilizado o teste paramétrico, o 
coeficiente de correlação de Pearson para a subescala autonomia do bem-estar 
psicológico e as subescalas vigor, dedicação e absorção do engagement.  
 Com base na análise da tabela 41 constata-se que existem três associações 
positivas e significativas entre a subescala autonomia e as subescalas vigor (r=0,168; 
p=0,022<0,05) e absorção (r=0,264; p=0,000<0,01), destacando-se a maior correlação 
que ocorre entre as subescalas autonomia e absorção, e a menor correlação que ocorre 
entre as subescalas autonomia e dedicação.       
 Posto isto, estes resultados indicam que quanto maior o sentido de 
independência, autodeterminação e controlo do comportamento face a situações 
externas, maior o sentido de envolvimento, o esforço e a determinação perante  
situações de caráter negativo ou positivo que ocorram em contexto laboral.   
 Em suma, aceita-se a hipótese de investigação 1c dado que a subescala 
autonomia do bem-estar psicológico relaciona-se positivamente com as subescalas vigor 
e absorção do work engagement.   
       EBEP-R Vigor Dedicação Absorção 
Relações Positivas 
com os outros 
Correlação de Pearson ,161
*
 ,141 ,377** 
p ,028 ,056 ,000 
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Tabela 41 - Correlação de Pearson entre a subescala autonomia e o work engagement 
      




                    **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
                     *a correlação é significativa ao nível 0,05 (sig2-tailed<0,005) 
 
Hipótese 1d: O domínio do meio relaciona-se positivamente com o work 
engagement. 
A hipótese 1d foi analisada com o teste paramétrico, o coeficiente de correlação 
de Pearson para a subescala domínio do meio do bem-estar psicológico e as subescalas 
vigor, dedicação e absorção do work engagement.      
 Podemos observar através da tabela 42 que existem correlações positivas 
significativas entre a subescala domínio do meio e as subescalas vigor, dedicação e 
absorção.           
 Os dados revelam que a subescala domínio do meio apresenta um efeito positivo 
e significativo nas subescalas do work engagement: vigor (r=0,288; p=0,000<0,01); 
dedicação (r=0,343; p=0,000<0,01) e absorção (r=0,352; p=0,000<0,01),  destacando-
se a maior correlação que ocorre entre as subescalas domínio do meio e vigor, e a menor 
correlação que ocorre entre as subescalas domínio do meio e dedicação.   
 Perante os resultados, as conclusões parecem indicar que o aumento da 
capacidade para gerir de modo satisfatório a vida, para enfrentar e responder 
eficazmente às exigências externas se associa ao aumento de energia, dedicação e 
entusiasmo pelo trabalho.          
 Desta forma, aceita-se a hipótese de investigação 1d, pois a subescala domínio 
do meio do bem-estar psicológico se associa positivamente com as subescalas vigor, 
dedicação e absorção do work engagement.     
Tabela 42 - Correlação de Pearson entre a subescala domínio do meio e o work 
engagement 
      
                                           
 
                      
 
                    **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
       EBEP-R Vigor Dedicação Absorção 
Autonomia 
Correlação de Pearson ,168
*
 ,130 ,264** 
p ,022 ,077 ,000 
       EBEP-R Vigor Dedicação Absorção 
Domínio do Meio 
Correlação de Pearson ,388** ,343** ,352** 
p ,000 ,000 ,000 
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Hipótese 1e: O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o work 
engagement. 
Para a análise da hipótese de investigação 1e recorreu-se ao teste paramétrico, 
coeficiente de correlação de Pearson para a subescala crescimento pessoal do bem-estar 
psicológico e as subescalas vigor, dedicação e absorção do work engagement.  
 De acordo com os resultados evidenciados na tabela 43 constata-se que existe 
uma correlação positiva significativa entre a subescala crescimento pessoal e as 
subescalas vigor, dedicação e absorção.       
 Os resultados revelam que a subescala crescimento pessoal assinala um efeito 
positivo e significativo nas subescalas do work engagament: vigor (r=0,265; 
p=0,000<0,01), dedicação (r=0,318; p=0,000<0,01) e absorção (r=0,791; 
p=0,000<0,01), destacando-se a maior correlação que ocorre entre as subescalas 
crescimento pessoal e absorção, e a menor correlação que ocorre entre as subescalas 
crescimento pessoal e vigor.         
 No presente estudo, conclui-se que o facto das associações serem todas 
positivas, significa que, quando aumenta o sentimento de crescimento contínuo do 
indivíduo relativamente à abertura de novas experiências e ao desenvolvimento do 
próprio potencial, aumenta a concentração, a resiliência mental do indivíduo enquanto 
realiza o seu trabalho, tal como a vontade de investir no trabalho, através da 
autoaprendizagem.          
 Face ao exposto, aceita-se a hipótese de investigação 1e, uma vez que a 
subescala crescimento pessoal do bem-estar psicológico se associa de modo positivo 
com as subescalas vigor, dedicação e absorção do work engagement. 
Tabela 43 - Correlação de Pearson entre a subescala crescimento pessoal e o work 
engagement 
      









Hipótese 1f: Os objetivos de vida relacionam-se positivamente com o work 
engagement. 
       EBEP-R Vigor Dedicação Absorção 
Crescimento 
Pessoal 
Correlação de Pearson ,265** ,318** ,791** 
p ,000 ,000 ,000 
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Tendo em consideração a hipótese de investigação 1f foi utilizado o teste 
paramétrico, o coeficiente de correlação de Pearson.     
 Numa análise global, constata-se que existem associações positivas e 
estatisticamente significativas entre a subescala objetivos de vida e as subescalas vigor, 
dedicação e absorção (tabela 44).        
 Neste sentido, os dados indicam que a subescala objetivos de vida estabelece 
uma associação positiva e significativa com as subescalas vigor (r=0,393; 
p=0,000<0,01), dedicação (r=0,407; p=0,000<0,01) e absorção (r=0,477; 
p=0,000<0,01), destacando-se a maior correlação que ocorre entre as subescalas 
objetivos de vida e absorção, e a menor correlação que ocorre entre as subescalas 
objetivos de vida e vigor.         
 Conclui-se que com estes resultados podemos inferir que a existência de 
objetivos definidos pelo indivíduo que, de certo modo, contribuem para direcionar o 
comportamento e atribuir sentido à vida se associa ao estado positvo da mente do 
indivíduo, este se encontra envolvido e imerso, de forma agradável, no seu trabalho, 
caracterizado por elevados níveis de energia e capacidade para responder às exigências 
do trabalho.          
 Posto isto, aceita-se a hipótese de investigação 1f, visto que a subescala 
objetivos de vida apresenta uma associação positiva com as subescalas vigor, dedicação 
e absorção do work engagement. 
Tabela 44 - Correlação de Pearson entre a subescala objetivos de vida e o work 
engagement 
      




                    **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
Hipótese 1g: O vigor relaciona-se positivamente com o bem-estar psicológico. 
 Para a hipótese de investigação 1g foi utilizado o teste paramétrico, o coeficiente 
de correlação de Pearson para a subescala vigor do work engagement e as subescalas 
aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas com os 
outros, domínio do meio e autonomia do bem-estar psicológico.   
 Com base nos resultados da tabela 45 podemos verificar que existe uma 
       EBEP-R Vigor Dedicação Absorção 
Objetivos de Vida 
Correlação de Pearson ,393** ,407** ,477** 
p ,000 ,000 ,000 
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associação positiva e significativa entre a subescala vigor do work engagement e as 
subescalas aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas 
com os outros, domínio do meio e autonomia do bem-estar psicológico.   
 Os resultados revelam que a subescala vigor se relaciona positivamente  e 
significativamente com as subescalas do bem-estar psicológico: aceitação de si 
(r=0,288; p=0,000<0,01), crescimento pessoal (r=0,265; p=0,000<0,01), objetivos de 
vida (r=0,393; p=0,000<0,01), relações positivas com os outros (r=0,161; 
p=0,028<0,05), domínio do meio (r=0,388; p=0,000<0,01) e autonomia (r=0,168; 
p=0,022<0,05), destacando-se a maior correlação que ocorre entre as subescalas vigor e 
objetivos de vida, e a menor correlação que ocorre entre as subescalas vigor e relações 
positivas com os outros.       
 Podemos concluir que quando aumenta os níveis de energia e resiliência mental 
em contexo laboral, assim como a persistência em situações de extrema dificuldade no 
trabalho, aumenta o sentido de independência, a capacidade para gerir de forma 
satisfatória a sua vida, o desenvolvimento do seu potencial, o envolvimento em relações 
interpessoais positivas e de confiança, bem como sentimentos de afeto e empatia.
 Face ao mencioando anteriormente, aceita-se a hipótese de investigação 1g, dado 
que a subescala vigor se associa positivamente com as subescalas aceitação de si, 
crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas com os outros, domínio do 
meio e autonomia do bem-estar psicológico. 
Tabela 45 - Correlação de Pearson entre a subescala vigor e o bem-estar psicológico 
       **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001)                                                
*a correlação é significativa ao nível 0,05 (sig2-tailed<0,05)                  
AS= Aceitação de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relações Positivas; DM = Domínio do 
Meio; AT = Autonomia. 
      
Hipótese 1h: A dedicação relaciona-se positivamente com o bem-estar 
psicológico. 
A hipótese 1h foi analisada com o teste paramétrico, o coeficiente de correlação 
de Pearson para a subescala dedicação do work engagement e as subescalas aceitação 
de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas com os outros, domínio 
do meio e autonomia do bem-estar psicológico.     
Engagement AS CP OV RP DM  AT  
Vigor 
Correlação de Pearson ,288** ,265** ,393** ,161* ,388**  ,168*  
p ,000 ,000 ,000 ,028 ,000  ,022  
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 Tendo em conta os resultados evidenciados na tabela 46 constata-se que existe 
uma associação positiva e significativa entre a subescala dedicação do work 
engagement e as subescalas aceitação de si (r=0,362; p=0,000<0,01), crescimento 
pessoal (r=0,318; p=0,000<0,01), objetivos de vida (r=0,407; p=0,000<0,01) e domínio 
do meio (r=0,343; p=0,000<0,01), do bem-estar psicológico, destacando-se a maior 
correlação que ocorre entre as subescalas dedicação e objetivos de vida, e a menor 
correlação que ocorre entre as subescalas dedicação e autonomia.   
 Conclui-se que quando se aumenta a forte envolvência do indivíduo com o seu 
trabalho, o entusiasmo, a inspiração, o orgulho e os desafio propostos, aumenta os 
objetivos delineados sejam individuais ou profissionais que contribuem para orientar o 
comportamento do indivíduo face a determinadas situações, e à capacidade para 
abertura a novas experiências que enriquecem o indivíduo, assim como o 
desenvolvimento do seu próprio potencial.       
 Em síntese, aceita-se a hipótese de investigação 1h, uma vez que a subescala 
dedicação do work engagement apresenta uma associação positiva e significativa com 
as subescalas aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida e domínio do meio 
do bem-estar psicológico. 
Tabela 46 - Correlação de Pearson entre a subescala dedicação e o bem-estar 
psicológico 
       **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001)                                     
AS= Aceitação de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relações Positivas; DM = Domínio do 
Meio; AT = Autonomia. 
 
Hipótese 1i: A absorção relaciona-se positivamente com o bem-estar 
psicológico. 
Considerando a hipótese de investigação 1i recorreu-se uma vez mais ao teste 
paramétrico, coeficiente de correlação de Pearson para a subescala absorção do work 
engagement e as subescalas aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, 
relações positivas com os outros, domínio do meio e autonomia do bem-estar 
psicológico.           
Engagement AS CP OV RP DM  AT  
Dedicação 
Correlação de Pearson ,362** ,318** ,407** ,141 ,343**  ,130  
p ,000 ,000 ,000 ,056 ,000  ,077  
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 Com base nos dados referidos na tabela 47 podemos constatar que existe 
correlação positiva e significativa entre a subescala absorção do work engagement e as 
subescalas aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas 
com os outros, domínio do meio e autonomia do bem-estar psicológico.   
 Neste sentido, os resultados evidenciam uma associação significativa entre a 
subescala dedicação e as subescalas aceitação de si (r=0,680; p=0,000<0,01), 
crescimento pessoal (r=0,791; p=0,000<0,01), objetivos de vida (r=0,477; 
p=0,000<0,01), relações positivas com os outros (r=0,377; p=0,000<0,01), domínio do 
meio (r=0,352; p=0,000<0,01) e autonomia (r=0,264; p=0,000<0,01), destacando-se a 
maior correlação que ocorre entre as subescalas absorção e crescimento pessoal, e a 
menor correlação que ocorre entre as subescalas absorção e autonomia.  
 Conclui-se que quanto maior o nível de concentração e envolvimento no 
trabalho, maior necessidade permanente de crescimento pessoal, no sentido de 
aperfeiçoamento, bem como a necessidade de se nevolver em novas experiências de 
forma a ultrapassar desafios que se apresentam no decoorer da vida.   
 Face ao exposto, aceita-se a hipótese 1i, uma vez que a subescala absorção do 
work engagement se relaciona positivamente e significativamente com as subescalas 
aceitação de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relações positivas com os 
outros, domínio do meio e autonomia do bem-estar psicológico. 
Tabela 47 - Correlação de Pearson entre a subescala absorção e o bem-estar 
psicológico 
       **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001)                                         
AS= Aceitação de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relações Positivas; DM = Domínio do 
Meio; AT = Autonomia. 
 
No que diz respeito ao segundo objetivo da investigação, pretende-se analisar se 
as subescalas do bem-estar psicológico e as subescalas do work engagement 
influenciam o desempenho organizacional.       
 Numa primeira análise, verifica-se a relação entre as subescalas do bem-estar 
psicológico com a subescala do desempenho, e posteriormente constata-se a relação 
entre as subescalas do work engagement com a subescala do desempenho. Entretanto, 
Engagement AS CP OV RP DM  AT  
Absorção 
Correlação de Pearson ,680** ,791** ,477** ,377** ,352**  ,264**  
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000  
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verifica-se se as subescalas do bem-estar psicológico e as subescalas do work 
engagement influenciam o desempenho orragnziacional. Neste sentido, formulou-se a 
seguinte hipótese:  
Hipótese 2: O bem-estar psicológico e o work engagement relacionam-se 
positivamente com o desempenho. 
Hipótese 2a: A aceitação de si relaciona-se positivamente com o 
desempenho. 
A presente hipótese de investigação (2a) foi testada com o teste paramétrico, o 
coeficiente de correlação de Pearson entre a subescala aceitação de si do bem-estar 
psicológico e o desempenho. Através dos resultados obtidos na tabela 48, verifica-se 
que existe uma associação positiva e significativa (r=0,261; p=0,000<0,01) entre a 
subescala aceitação de si do bem-estar psicológico e o desempenho. Neste sentido, 
conclui-se que quando aumenta a autoaceitação da sua personalidade e do seu corpo, 
bem como os seus pensamentos e as suas emoções, aumenta o desempenho do 
indivíduo no trabalho.        
 Face o exposto, aceita-se a hipótese de investigação 2a, uma vez que existe uma 
relação positiva entre estas variáveis.  
  
Tabela 48 - Correlação de Pearson entre a subescala aceitação de si e o desempenho 
      




                                           **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
 
Hipótese 2b: As relações positivas com os outros relacionam-se 
positivamente com o desempenho. 
Na hipótese 2a da investigação passamos a considerar o coeficiente de 
correlação de Pearson, de forma a averiguar se as relações positivas com os outros do 
bem-estar psicológico se relacionam com o desempenho dos colaboradores. 
 Efetuou-se o teste de correlação de Pearson, e verifica-se que existe uma 
associação positiva fraca e não significativa (r=0,130; p=0,076) entre a subescala 
       EBEP-R Desempenho 
Aceitação de Si 




relações positivas com os outros do bem-estar psicológico e o desempenho (tabela 49).  
 Rejeita-se então a hipótese de investigação 2b, visto que a subescala relações 
positivas com os outros não apresenta uma associação estatisticamente significativa 
com o desempenho.  
Tabela 49 - Correlação de Pearson entre a subescala relações positivas com os outros e 
o desempenho 
      





                                          
 
Hipótese 2c: A autonomia relaciona-se positivamente com o desempenho. 
Com o intuito de testar a hipótese 2c, procedeu-se à análise ao coeficiente de 
correlação de Pearson.        
 Verifica-se através do teste de correlação de Pearson que existe uma associação 
positiva e significativa (r=0,247; p=0,001<0,01) entre a subescala autonomia do bem-
estar psicológico e o desempenho (tabela 50). Conclui-se que, quanto maior o nível de 
independência dos indivíduos em distintos contextos da sua vida, assim como a 
liberdade de tomar as suas próprias decisões, maior o desempenho dos indivíduos no 
trabalho.          
 Com base nos resultados, aceita-se a hipótese de investigação 2c, uma vez que 
verifica-se uma associação estatisticamente significativa entre as variáveis. 
Tabela 50 - Correlação de Pearson entre a subescala autonomia e o desempenho 
      
                                           
 
                                             
 
                                            **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
 
Hipótese 2d: O domínio do meio relaciona-se positivamente com o 
desempenho. 
Para se verificar a veracidade da hipótese 2d, procedeu-se à análise ao 
coeficiente de correlação de Pearson entre estas variáveis.   
       EBEP-R Desempenho 
Relações Positivas 
com os outros 
Correlação de Pearson ,130 
p ,076 
          EBEP-R Desempenho 
Autonomia 




 Constata-se através da realização do teste de correlação de Pearson que existe 
uma correlação positiva e significativa (r=0,239; p=0,001<0,01) entre a subescala 
domínio do meio do bem-estar psicológico e o desempenho (tabela 51). Posto isto, 
conclui-se que, quando aumenta a capacidade de viver em um ambiente difícil, com a 
capacidade de lidar e se adaptar a condições adversas, aumenta o desempenho dos 
indivíduos no trabalho.         
 Aceita-se a hipótese de investigação 2d, dado que, se constata uma associação 
positiva e significativa entre as variáveis. 
Tabela 51 - Correlação de Pearson entre a subescala domínio do meio e o desempenho 
 
      
                                       
                                           **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
Hipótese 2e: O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o 
desempenho. 
Seguidamente, com o intuito de testar a hipótese 2e, que se refere ao impacto 
positivo da subescala crescimento pessoal com o desempenho, procedeu-se a uma 
análise de correlação de Pearson entre estas duas variáveis.   
 Os resultados indicam uma associação positiva e significativa (r=0,282; 
p=0,000<0,01) entre a subescala crescimento pessoal do bem-estar psicológico e o 
desempenho (tabela 52). Conclui-se que, quanto maior a capacidade do indivíduo para 
novas experiências e desafios, sentindo-se extremamente motivado, maior o seu 
desempenho no trabalho.        
 Face ao exposto, aceita-se a hipótese de investigação 2e, uma vez que se verifica 
que estas variáveis se relacionam positivamente e significativamente entre si. 
Tabela 52 - Correlação de Pearson entre a subescala crescimento pessoal e o 
desempenho 
 
      
                                       
                                           **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
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Hipótese 2f: Os objetivos de vida relacionam-se positivamente com o 
desempenho.  
Para a testagem da hipótese 2f, realizou-se uma análise de correlação de Pearson 
entre as variáveis objetivos de vida e o desempenho, tendo-se constatado uma 
associação positiva e  significativa (r=0,228; p=0,002<0,01) entre a subescala objetivos 
de vida e o desempenho (tabela 53).      
 Conclui-se que, o aumento do delineamento de objetivos e metas por parte dos 
indivíduos, aumenta o desempenho destes nas funções realizadas no trabalho.  
 Aceita-se a hipótese de investigação 2f, visto que os objetivos de vida e o 
desempenho apresentam uma associação positiva e estatisticamente significativa.  
Tabela 53 - Correlação de Pearson entre a subescala objetivos de vida e o desempenho 
 
      
                                       
                                           **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
 
Hipótese 2h: O vigor relaciona-se positivamente com o desempenho.  
Para se verificar a vericidade da hipótese 2h, efectuou-se uma análise de 
correlação de Pearson entre as variáveis vigor e o desempenho, e verificou-se uma 
associação positiva (r=0,242; p=0,001<0,01) entre a subescala vigor e o desempenho 
(tabela 54).            
 Conclui-se que, quando aumenta os níveis de energia e resistência mental no 
trabalho, aumenta o desempenho dos colaboradores no trabalho.    
 Assim sendo, aceita-se a hipótese de investigação 2h, pois verifica-se uma 
associação positiva e estatisticamente significativa entre as variáveis. 
Tabela 54 - Correlação de Pearson entre a subescala vigor e o desempenho 
 
      
                                       
                                           **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001 
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Hipótese 2i: A dedicação relaciona-se positivamente com o desempenho 
organizacional.   
Na hipótese 2i do presente estudo passamos a considerar o coeficiente de 
correlação de Pearson. Neste sentido, efetuou-se o teste de correlação de Pearson e 
observa-se que existe uma correlação positiva (r=0,227; p=0,002<0,01) entre a 
subescala dedicação do work engagement e o desempenho (tabela 55). Conclui-se que, 
quanto maior o significado e o entusiasmo pelo trabalho, maior o desempenho dos 
colaboradores no trabalho.        
 Aceita-se a hipótese de investigação 2i, visto que se confirma a associação 
positiva e estatisticamente significativa entre as variáveis. 
Tabela 55 - Correlação de Pearson entre a subescala dedicação e o desempenho 
 
      
                                       
                                            **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
  
 
Hipótese 2j: A absorção relaciona-se positivamente com o desempenho 
organizacional. 
Para se verificar a veracidade da hipótese 2j, pretendeu-se analisar o impacto 
positivo da subescala absorção com o desempenho e, sendo assim, procedeu-se à 
análise ao coeficiente de correlação de Pearson entre estas variáveis.   
 Constata-se através da realização do teste de correlação de Pearson que se 
verifica uma associação positiva moderada (r=0,341; p=0,000<0,01) entre a subescala 
absorção e o desempenho (tabela 56). Conclui-se que, quanto maior o nível de 
concentração no trabalho, maior o desempenho dos colaboradores no trabalho.  
 Com estes resultados, aceita-se a hipótese de investigação 2j, uma vez que 
apresenta uma correlação positiva e estatisticamente significativa entre as variáveis. 
Tabela 56 - Correlação de Pearson entre a subescala absorção e o desempenho 
  Work Engagement Desempenho 
Dedicação 
Correlação de Pearson ,227** 
p ,002 
  Work Engagement Desempenho 





      
                                       
                                         **a correlação é significativa ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
 
Seguidamente, realiza-se uma regressão linear múltipla com o propósito de testar 
o valor preditivo das variáveis independentes (subescalas do bem-estar psicológico e do 
work engagement) em relação à variável dependente (desempenho), verificando se estes 
se estabelecem como fatores preditores, que incute os seguintes pressupostos: a 
distribuição normal dos erros, a variância constante, a média nula, o indicador Durbin-
Watson (para verificar a independência dos erros) e a ausência de multicolinearidade. 
 De forma a verificar se o modelo é adequado, efetuou-se uma análise dos 
pressupostos da regressão linear múltipla. Conclui-se que, os valores observados com os 
valores esperados revelam uma distribuição normal, uma vez que os pontos estão 
dispostos de modo linear ao longo da linha diagonal, sem nenhum afastamento 
significativo (figura 6). 
 
Figura 6 – Normal P-P Plot de regressão residual padronizada 
 
 
No que concerne à variância constante dos resíduos, um dos pressupostos 




constante dos erros, designada por homoscedasticidade. Não obstante, caso a variância 
seja constante, esse facto sugere que não existem observações inseridas na variável 
residual sendo a influência mais intensa na variável dependente. Constata-se que os 
pontos mantêm uma amplitude constante em relação ao eixo horizontal. Estes resultados 
indicam que os pontos se encontram aleatoriamente distribuídos, pelo que a variância 
dos resíduos é constante, neste caso, confirma-se a existência de homoscedasticidade e a 
inexistência de heteroscedasticidade (figura 7). 
               
Figura 7 - Scatterpolt (Dispersão dos resíduos) 
 
 
Com base na observação da tabela 57 verifica-se que a média da variável 
dependente em estudo é nula (=,000), o que significa que o valor de significância é zero, 
portanto o modelo em análise cumpre o pressuposto.  
 
Tabela 57 - Média da variável dependente: desempenho 













D.P do valor previsto -3,279 2,361 ,000 1,000 186 
D.P do resíduo -4,384 1,960 ,000 ,975 186 




Deste modo, com base na tabela 58, a função desempenho é explicada por nove 
atributos. 
D = -0,012+-0,046+0,004+-0,032+0,049+0,081+0,066+-0,012+0,221 
 
Verifica-se a existência ou inexistência de multicolinearidade, realizada através 
de dois indicadores de estatísticas de colinearidade, a tolerância e o VIF. Como tal, 
tendo em conta os dados obtidos da tabela 58 constata-se que as variáveis preditoras 
possuem valores de tolerância superiores a 0,1 e os valores do VIF inferiores a 5, neste 
caso, conclui-se a inexistência de multicolinearidade no modelo. 
 
Tabela 58 - Coeficientes do desempenho 
 
       ª Variável Dependente: Desempenho 
 
 Os resultados da tabela 59 evidenciam que o valor de significância do modelo é 
significativo, uma vez que F=4,096, ao qual está associado a um p = 0,000. Sendo 
assim, conclui-se que o modelo é globalmente significativo, pelo que a variáveis 
preditoras possuem um efeito significativo sobre a variável desempenho. 
 
 
Tabela 59 – Resultados da ANOVA: desempenho 
Modelo Soma dos quadrados df Média do quadrado F Sig. 
Variáveis Coeficientes 






     t Sig.     Collinearity Statistics 











(Constante) 2,884    ,296 
 
9,753  
Aceitação_de Si -,012    ,068     -,020 -,173  ,863 ,344 2,909 
Crescimento_Pessoal -,046   ,094     -,062 -,483  ,630 ,286 3,501 
Objetivos_de Vida ,004   ,059      ,007 ,066  ,947 ,388 2,577 
Relações_Positivas -,032   ,050     -,052 -,629 ,530 ,690 1,450 
Domínio do_Meio  ,049   ,049      ,081 ,987 ,325 ,692 1,445 
Autonomia  ,081    ,039      ,156 2,074 ,040 ,834 1,199 
Vigor  ,066    ,058      ,164 1,125 ,262 ,222 4,514 
Dedicação -,012    ,061     -,028 -,193 ,847 ,220 4,551 




Regressão 9,229 9           1,025   4,096 ,000 
Residual 44,067 176            ,250   
Total 53,296 185    
a. Variável dependente: Desempenho 
b. Predictors: (Constante), Absorção, Vigor, Autonomia, Relações Positivas, Domínio do Meio, Objetivos de Vida, 
Aceitação de Si, Crescimento Pessoal, Dedicação 
 
Por último, relativamente à qualidade de ajuste do modelo, ao analisar a tabela 
60, afirma-se que a associação entre as variáveis é moderada (R=0,416). Observa-se que 
os valores R² (0,173) e 𝑅𝑎
2 (0,131) são muito semelhantes, e constata-se que 13,1% da 
variabilidade total do desempenho é explicado pelo modelo que tem como variáveis 
preditoras a aceitação de si, o crescimento pessoal, as relações postivas com os outros, 
a autonomia, os objetivos de vida, a autonomia, o vigor, a dedicação e a absorção.
 Posteriormente, analisa-se a independência das variáveis aleatórias residuais 
através do teste Durbin-Watson, com o intuito de verificar a existência ou inexistência 
de autocorrelação. A tabela 60 evidencia que o valor do coeficiente de Durbin-Watson é 
de 1,953, sendo este valor inferior a 2, indicando a existência de autocorrelação positiva 
do modelo.   
 
Tabela 60 - Sumário do modelo: desempenho 
Modelo R R² R² ajustado Erro padrão de 
estimativa 
Durbin-Watson 
1 ,416ª ,173        ,131 ,50038 1,953 
a. Predictors: (Constant), Absorção, Vigor, Autonomia, Relações Positivas, Domínio do Meio, Objetivos 
de Vida, Aceitação de Si, Crescimento Pessoal, Dedicação 
b. Variável dependente: Desempenho 
 
Posto isto, com base nos resultados apresentados anteriormente, apesar de se 
verificar que a subescala relações positivas apresentam diferenças estatisticamente 
significativas com o desempenho, aceita-se a hipótese 2, pois se confirma que o bem-
estar psicológico e o work engagement se relacionam positivamente com o desempenho. 
 No que diz respeito ao terceiro objetivo da presente investigação, com a 
finalidade de sabermos a relação entre as variáveis sociodemográficas e profissionais 
em estudo com o bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho, 
formulou-se a seguinte hipótese:       
Hipótese 3: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 




Hipótese 3a: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função da idade. 
Para testar a hipótese 3a recorreu-se uma vez mais ao coeficiente de correlação 
de Pearson.            
 Em primeiro lugar, analisou-se a associação entre as subescalas do bem-estar 
psicológico com a variável idade, e da leitura e análise dos resultados relativos à tabela 
61 verifica-se que não existem correlações estatisticamente significativas entre a idade e 
o bem-estar psicológico. Importa referir que ao analisar a relação de cada uma das 
subescalas do bem-estar psicológico com a idade, todas elas não apresentaram 
resultados estatisticamente significativos.      
 Relativamente à subescala aceitação de si, constata-se que a associação entre a 
aceitação de si e a idade representa uma correlação fraca negativa e não significativa 
(r=-0,054, p=0,468), pelo que este resultado aponta para o facto de que quanto maior a 
idade do colaborador, menor é a aceitação do indivíduo perante aspetos relacionados 
sobre si mesmo e do passado.        
 Na associação entre a subescala crescimento pessoal e a idade, verifica-se uma 
correlação fraca negativa e não significativa (r=-0,106, p=0,151). Os resultados indicam 
que quanto maior é a idade, menor é a capacidade dos indivíduos para aprender sobre si 
mesmos, estando indisponíveis para novas experiências e desafios.   
 A subescala objetivos de vida possui uma associação negativa fraca e não 
significativa com a variável idade (r=-0,027; p=0,712). Conclui-se que quanto maior a 
idade do colaborador, menor é a necessidade dos indivíduos de estabelecerem metas e 
objetivos realistas que vão ao encontro do propósito e o sentido para a vida.  
 A relação entre a subescala relações positivas com os outros e a idade não se 
mostrou estatisticamente significativa (r=-0,008; p=0,910), o que implica que quanto 
maior a idade do colaborador, menor é a capacidade dos indivíduos de interagir com os 
outros de modo sincero e satisfatório, sem conseguir estabelecer e manter vínculos 
saudáveis, que proporcionam maior qualidade emocional.    
 Finalmente, a variável idade apresenta uma correlação muito fraca e não 














Em segundo lugar, verificou-se a associação entre as subescalas do work 
engagement com a variável idade.        
 Observa-se através da tabela 62 que todas as subescalas apresentam resultados 
estatisticamente significativos, à exceção da absorção. Neste caso, a absorção apresenta 
uma associação negativa e não significativa relativamente à idade (r=-0,094; p=0,202), 
o que nos indica que quanto maior a idade do colaborador, menor a capacidade de 
sentir-se imerso no trabalho, o indivíduo considera que o tempo passa muito lentamente, 
e sente facilidade em abstrair-se dele, isto é, sente dificuldades em concentrar-se no 
trabalho.          
 No que diz respeito à correlação entre as outras duas subescalas, o vigor e a 
dedicação com a variável idade, estas se demonstraram significativas, embora com uma 
correlação fraca positiva (r=0,202; p=0,006<0,01) e (r=0,182; p=0,013<0,05). Estes 
resultados revelam que quanto maior a idade, maior os níveis de energia e de resiliência, 
o entusiamo e o orgulho relativamente ao trabalho. 
Tabela 62 - Correlação de Pearson entre o work engagement e a idade 
         EBEP-R Idade 
Aceitação de Si 





Correlação de Pearson -,106 
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       ** a correlação é significantes ao nível 0,01 (sig2-tailed<0,001) 
            *a correlação é significante ao nível 0,05 (sig2-tailed<0,005) 
 
Em terceiro lugar, analisou-se a correlação entre a subescala do desempenho 
percecionado com a variável idade.        
 O estudo comprova a existência de uma associação muito fraca e não 
significativa (r=0,037 p=0,613) entre as variáveis (tabela 63).  
Tabela 63 - Correlação de Pearson entre o desempenho e a idade 
 
      
                                       
                                          
Posto isto, constata-se que o bem-estar psicológico e o desempenho não se 
relacionam, de modo positivo, com a idade. Contudo, apesar de ser uma associação 
muito fraca, verifica-se, somente, uma correlação parcialmente positiva entre o work 
engagement e a idade.        
 Perante o exposto, rejeita-se a hipótese de investigação 3a tendo em conta que se 
verificam várias correlações negativas entre as subescalas e a variável idade.  
 
Hipótese 3b: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do género. 
A hipótese de investigação 3b foi analisada com recurso à técnica paramétrica 
apropriada para duas amostras independentes, o t-test, uma vez que as variáveis em 
estudo apresentam homogeneidade de variância (p<0,05).    
 Em primeiro lugar, pretende-se analisar se o bem-estar psicológico varia em 
função do género. Com base da observação e análise da tabela 64 verifica-se que as 
subescalas do bem-estar psicológico apresentam a não existência de diferenças 
estatisticamente significativas, contudo a análise das médias obtidas permitem constatar 
que o género masculino apresenta um índice de bem-estar psicológico (aceitação de si, 
p ,013 
Absorção 
Correlação de Pearson -,094 
p ,202 
      Idade 
Desempenho 




ao crescimento pessoal, aos objetivos de vida, às relações positivas com os outros, o 
domínio do meio e a autonomia) superior quando comparado com o género feminino.  
Tabela 64 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e test-t do bem-estar psicológico em 
função do género 
     Homogeneidade Test-t 
Subescala Género n Média DP Levene p t p 





























































0,979 0,324 -1,519 0,131 
 
Em segundo lugar, pretende-se verificar se o work engagement varia em função 
do género. Os resultados da tabela 65 indicam a não existência de diferenças 
estatisticamente significativas entre o engagement e o género, no entanto, observa-se 
que o género feminino (m=5,59) perceciona um nível de vigor mais elevado do que o 
género masculino (m=5,48). Não obstante, o género masculino (m=5,72) apresenta um 
ligeiro aumento relativamente ao índice de dedicação que o género feminino (m=5,72). 
Enquanto, o género masculino (m=4,96) apresenta maior nível de absorção quando 





Tabela 65 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e test-t do work engagement em 




Em terceiro lugar, pretende-se analisar se o desempenho varia em função do 
género. Com base nos dados apresentados na tabela 66 conclui-se a não existência de 
diferenças estatisticamente significativas entre o desempenho e o género. Não obstante, 
verifica-se que o género feminino (m=4,44) apresenta maior índice de desempenho 
quando comparado com o género masculino (m=4,40).  
 






De acordo com os resultados, rejeita-se então a hipótese de investigação 3b, 
visto que apresentam uma relação não significativa entre o bem-estar psicológico, o 
work engagement e o desempenho, ou seja, o género não influencia estas variáveis.  
 Hipótese 3c: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do estado civil. 
A hipótese de investigação 3c foi analisada com o teste paramétrico ANOVA, 
uma vez que pretende avaliar o efeito de uma variável ou mais variáveis dependentes 
     Homogeneidade Test-t 



























0,074 0,786 -1,206 0,229 
     Homogeneidade Test-t 









0,906 0,342 0,582 0,561 
164 
 
contínuas relacionadas entre si sobre uma variável independente categórica.   
 Num primeiro momento, pretende-se verificar se o bem-estar psicológico varia 
em função do estado civil.         
 Ao analisar os resultados observa-se a inexistência de diferenças estatisticamente 
significativas entre o estado civil e as subescalas do bem-estar psicológico. Constata-se 
que os divorciados apresentam médias superiores quando tomada em consideração as 
subescalas do bem-estar psicológico, apesar das diferenças não serem significativas. 
(tabela 67).  
Tabela 67 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar 
psicológico em função do género 
     Homogeneidade ANOVA 





























































































































































































Num segundo momento, analisa-se se o work engagement varia em função do 
estado civil.           
 De acordo com os resultados evidenciados na tabela 68 verifica-se a inexistência 
de diferenças estatisticamente significativas entre as subescalas do engagement e o 
estado civil. Apenas se verificam valores significativos para a subescala dedicação 
(F=2,591; p=0,038<0,05).         
 Numa análise global, observa-se que os viúvos apresentam médias superiores 
quando tomada em consideração as subescalas do work engagement, à exceção da 
subescala absorção (divorciados). 
 
Tabela 68 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do work 
engagemet em função do estado civil 
     Homogeneidade ANOVA 


























































































 *diferença significativa para p < 0,05 
Num terceiro momento, pretende-se constatar se o desempenho varia em função 
do estado civil.          
 Tendo em conta os resultados da tabela 69 observa-se que não existe uma 
relação estatisticamente significativa entre o desempenho e o estado civil (F=1,156; 
p=0,332). De modo geral, os divorciados (m=4,57) apresentam médias superiores 
relativamente à percecção do desempenho.      
 
Tabela 69 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do desempenho 
em função do estado civil 
     Homogeneidade ANOVA 

































Rejeita-se a hipótese de investigação 3c, uma vez que o bem-estar psicológico, o 
work engagement e o desempenho apresentam a inexistência de diferenças 
estatisticamente significativas relativamente ao estado civil. 
 Hipótese 3d: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função das habilitações literárias. 
Para a análise da hipótese de investigação 3d recorreu-se ao teste paramétrico 
ANOVA, dado que as variáveis em estudo apresentam homogeneidade de variância 
(p<0,01).           
 Primeiro, realiza-se o teste para verificar se o bem-estar psicológico varia em 
função das habilitações literárias.         
 Com base nos dados apresentados na tabela 70 constata-se a inexistência de 
diferenças estatisticamente significativas entre as habilitações literárias e as subescalas 
do bem-estar psicológico.       
 Observa-se ainda que os colaboradores com doutoramento são os que 
apresentam as médias mais elevadas relativamente à perceção do crescimento pessoal 
(m=5,33), domínio do meio (m=4,66), autonomia (m=4,77) e relações positivas com os 
outros (m=4,77), sendo que os colaboradores com o 12º ano apresentam a média mais 
elevada quanto aos objetivos de vida (m=5,01), enquanto os mestrandos apresentam a 
média mais elevada relativa à perceção da aceitação de si (m=4,85). 
 
Tabela 70 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar 
psicológico em função das habilitações literárias 
 
 
    Homogeneidade ANOVA 
Subescala Habilitações 
Literárias 
n Média DP Levene p F p 
Aceitação de 
Si 
Até ao 9ºano 

































Até ao 9ºano 





























    
Objetivos de 
Vida 
Até ao 9ºano 






























Até ao 9ºano 





























Até ao 9ºano 



























Autonomia Até ao 9ºano 




























Em segundo, pretende-se analisar se o work engagement varia em função das 
habilitações literárias.        
 Os resultados da tabela 71 indicam que o engagement e as habiltações literárias 
não são estatisticamente significativos. A subescala vigor não apresenta valores 
estatisticamente significativos (F=1,316; p=0,266), tal como as restantes subescalas 
dedicação e absorção (F=1,835; p=0,124) e (F=0,862; p=0,488).  
 Verifica-se que os colaboradores com o 9º ano apresentam médias superiores na 
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perceção do vigor (m=6,05) e dedicação (m=6,25), enquanto os colaboradores com o 
doutoramento apresentam média mais elevada relativamente à perceção da absorção 
(m=5,55). 
Tabela 71 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do work 
engagement em função das habilitações literárias 
     Homogeneidade ANOVA 
Subescala Estado Civil n Média DP Levene p F p 
Vigor Até ao 9ºano 































Dedicação Até ao 9ºano 































Absorção Até ao 9ºano 































Em terceiro, pretende-se averiguar se o desempenho varia em função das 
habilitações literárias.         
 De acordo com os resultados evidenciados na tabela 72 observa-se a inexistência 
de diferenças estatisticamente significativas entre as habilitações literárias e o 
desempenho (F=0,109; p=0,979). Para além destes resultados, verifica-se que os 
indivíduos com o doutoramento (m=4,50) obtêm médias superiores relativamente à 
perceção do desempenho.   
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Tabela 72 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do desempenho 
em função do género 
 
 
    Homogeneidade ANOVA 
Subescala Estado Civil n Média DP Levene p F p 
Desempenho Até ao 9ºano 
































Perante o exposto, rejeita-se a hipótese de investigação 3d tendo em conta que o 
bem-estar psicológico, no work engagement e no desempenho não apresentam valores 
estatisticamente significativos quanto às habilitações literárias. 
 
Hipótese 3e: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do número de filhos. 
Tendo em consideração a hipótese de investigação 3e recorreu-se a testes 
paramétricos e não paramétricos adequados para as variáveis em estudo. Sendo assim, 
para a análise das subescalas do bem-estar psicológico e do work engagement foi 
utilizado o teste paramétrico ANOVA, uma vez que as variáveis em estudo apresentam 
os requisitos necessários para a sua utilização (p<0,01). Para o desempenho recorreu-se 
à utilização do teste não paramétrico Kruskal-Wallis, visto que não apresentam 
homogeneidade de variância.        
 Numa primeira instância, pretende-se analisar se o bem-estar psicológico varia 
em função do número de filhos.         
 Numa análise global, verifica-se a inexistência de diferenças estatisticamente 
significativas entre o número de filhos e as subescalas do bem-estar psicológico. 
Observa-se que os colaboradores com 2 filhos apresentam médias superiores quando 
tomada em consideração os objectivos de vida (m=5,03), sendo que os indivíduos com 3 
filhos apresentam médias mais elevadas relativamente à aceitação de si (m=5,10) e à 
autonomia (m=5,20), enquanto os colaboradores com 4 filhos apresentam médias 
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superiores relativas à perceção do crescimento pessoal (m=5,33), das relações positivas 
com os outros (m=5,00) e do domínio do meio (m=4,66). 
Tabela 73 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar 
psicológico em função do número de filhos 
 
 
    Homogeneidade ANOVA 
Subescala Nº de 
Filhos 
n Média DP Levene p F p 










































































































































































Numa segunda instância, pretende-se verificar se o work engagement varia em 
função do número de filhos.         
 Os resultados evidenciados na tabela 74 indicam que o engagement e o número 
de filhos não são estatisticamente significativos. A subescala vigor não apresenta 
valores estatisticamente significativos (F=0,560; p=0,643), bem como as restantes 
subescalas dedicação e absorção (F=0,403; p=0,751) e (F=1,001; p=0,396).  
 Verifica-se que os colaboradores com 4 filhos apresentam médias superiores na 
perceção do vigor (m=6,66), dedicação (m=6,66) e absorção (m=5,33). 
 
Tabela 74 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do work 
engagement em função do número de filhos 
 
 
    Homogeneidade ANOVA 
Subescala Nº de 
Filhos 
























































































Numa terceira instância, pretende-se verificar se o desempenho varia em função 
do número de filhos.          
  Numa análise referente ao número de filhos, verifica-se a existência de uma 
diferença estatisticamente significativa, relativamente aos colaboradores que têm três 
filhos, quando comparados com os que têm dois ou quatro filhos, são os que apresentam 
um maior nível de perceção de desempenho no trabalho (K-M=12,346; p=0,006). 
Tabela 75 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e Kruskal-Wallis do desempenho em 
função do número de filhos 
 
 
    Homogeneidade Kruskal-Wallis 




































Desta forma, rejeita-se a hipótese de investigação 3e, visto que o bem-estar 
psicológico e o wok engagement apresentam a inexistência de diferenças 
estatisticamente significativas em relação ao número de filhos. Contudo, apenas o 
desempenho é que apresenta uma relação significativa com o número de filhos. 
Hipótese 3f: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do vínculo laboral. 
A hipótese de investigação 3f foi analisada com o teste paramétrico ANOVA, 
uma vez que pretende avaliar se o bem-estar psicológico, o work engagement e o 
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desempenho variam em função do vínculo laboral.     
 Num primeiro momento, pretende-se verificar se o bem-estar psicológico varia 
em função do vínculo laboral.         
 Ao analisar os resultados observa-se a inexistência de diferenças estatisticamente 
significativas entre o vínculo laboral e as subescalas do bem-estar psicológico. Verifica-
se que os colaboradores em contrato de estágio / outro tipo de formação apresentam 
médias superiores relativamente à perceção da aceitação de si (m=5,25); o crescimento 
pessoal (m=5,41); os objetivos de vida (m=5,25) e o domínio do meio (m=4,58), sendo 
que os colaboradores em prestações de serviços / recibos verdes apresentam médias 
mais elevadas quanto às relações positivas com os outros (m=4,53), enquanto os 
colaboradores com contrato de trabalho sem termo apresentam médias elevadas 
relativamente à autonomia (m=4,56). 
Tabela 76 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar 
psicológico em função do vínculo laboral 
 
 
    Homogeneidade ANOVA 
Subescala Vínculo 
Laboral 
n Média DP Levene p F p 
Aceitação de Si C.T.S.T 
C.T..T.I 
C.T.T.C 
C.E / O.T.F 





























C.E / O.T.F 






























C.E / O.T.F 

































C.E / O.T.F 





























C.E / O.T.F 




























C.E / O.T.F 
























C.T.S.T=Contrato de Trabalho Sem Termo; C.T.T.I= Contrato de Trabalho a Termo Incerto; C.T.T.C= Contrato de Trabalho a 
Termo Certo; C.E / O.F= Contrato de estágio / Outro tipo de Formação; P.S / R.V= Prestação de serviços / Recibos Verdes. 
 
Num segundo momento, pretende-se analisar se o work engagement varia em 
função do vínculo laboral.         
  Tendo em conta os dados apresentados na tabela 77 verifica-se que o work 
engagement e o vínculo laboral não são estatisticamente significativos. A subescala 
vigor não apresenta valores estatisticamente significativos (F=0,219; p=0,928), assim 
como as subescalas dedicação e absorção (F=0,472; p=0,756) e (F=1,132; p=0,343). 
  Constata-se que os colaboradores com contrato de estágio / outro tipo de 
formação apresentam médias superiores na perceção do vigor (m=6,00), dedicação 
(m=6,08) e absorção (m=5,25). 
Tabela 77 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do work 
engagement em função do vínculo laboral 
     Homogeneidade ANOVA 
Subescala Vínculo 
Laboral 
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C.T.S.T=Contrato de Trabalho Sem Termo; C.T.T.I= Contrato de Trabalho a Termo Incerto; C.T.T.C= Contrato de Trabalho a 
Termo Certo; C.E / O.F= Contrato de estágio / Outro tipo de Formação; P.S / R.V= Prestação de serviços / Recibos Verdes. 
Num terceiro momento, pretende-se averiguar se o desempenho varia em função 
do vínculo laboral.         
 De acordo com os resultados evidenciados na tabela 78 observa-se a inexistência 
de diferenças estatisticamente significativas entre o vínculo laboral e o desempenho 
(F=1,188; p=0,318). Os resultados demonstram que os colaboradores em prestação de 
serviço / recibos verdes (m=4,52) obtêm médias superiores relativamente à perceção do 
desempenho.   
 
Tabela 78 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e ANOVA One Way do desempenho 
em função do vínculo laboral 
     Homogeneidade ANOVA 
Subescala Vínculo 
Laboral 
n Média DP Levene p F p 
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C.T.S.T=Contrato de Trabalho Sem Termo; C.T.T.I= Contrato de Trabalho a Termo Incerto; C.T.T.C= Contrato de Trabalho a  
Termo Certo; C.E / O.F= Contrato de estágio / Outro tipo de Formação; P.S / R.V= Prestação de serviços / Recibos Verdes.  
Neste sentido, rejeita-se a hipótese de investigação 3f uma vez que verifica-se a 
inexistência de diferenças estatisticamente significativas entre o bem-estar psicológico, 
o work engagement, o desempenho e o vínculo laboral.  
Hipótese 3h: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do regime de trabalho. 
A hipótese de investigação 3h foi analisada com recurso à técnica paramétrica 
apropriada para duas amostras independentes, o t-test, dado que as variáveis em estudo 
apresentam homogeneidade de variância (p>0,05).      
 Primeiro, pretende-se verificar se o bem-estar psicológico varia em função do 
regime de trabalho.          
 Da observação e análise da tabela 79 os resultados indicam que não existem 
diferenças estatisticamente significativas entre as subescalas do bem-estar psicológico e 
o regime de trabalho. A análise das médias permitem evidenciar que o regime de 
trabalho full-time apresenta elevado nível de aceitação de si (m=4,77); crescimento 
pessoal (m=4,99) e domínio do meio (m=4,31). Enquanto o regime de trabalho part-time 
apresenta nível superior na percecção dos objectivos de vida (m=5,12), nas relações 
positivas com os outros (m=4,45) e autonomia (m=4,50). 
 
Tabela 79 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e test-t do bem-estar psicológico em 
função do regime de trabalho 
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0,215 0,644 -0,174 0,866 
 
Segundo, pretende-se analisar se o work engagement varia em função do regime 
de trabalho.           
 Os resultados da tabela 80 indicam a não existência de diferenças 
estatisticamente significativas entre o engagement e o regime de trabalho. Contudo, 
verifica-se que o regime de trabalho full-time (m=5,56) perceciona um nível de vigor 
mais elevado do que o regime de trabalho part-time (m=4,91). O regime de trabalho 
full-time (m=5,76) apresenta um aumento relativamente ao índice de dedicação que o 
regime de trabalho par-time (m=4,87). Não obstante, o regime de trabalho full-time 
(m=4,90) apresenta maior nível de absorção quando comparado com o regime de 
trabalho part-time (m=4,54). 
 
Tabela 80 - Médias, desvio padrão, teste de Levene e test-t do work engagement em 









































0,713 0,400 0,945 0,375 
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Terceiro, pretende-se aferir se o desempenho varia em função do regime de 
trabalho. Tendo em conta os dados evidenciados na tabela 81 constata-se a não 
existência de diferenças estatisticamente significativas entre o desempenho e o regime 
de trabalho (t=2,152; p=0,064). Não obstante, verifica-se que o género feminino 
(m=4,44) apresenta maior índice de desempenho quando comparado com o género 
masculino (m=4,40).  
 
Tabela 81 -  Médias, desvio padrão, teste de Levene e test-t do desempenho em função 





Com base nos resultados apresentados, rejeita-se a hipótese de investigação 3h, 
dado que as subescalas do bem-estar psicológico, do work engagement e do 
desempenho apresentam a inexistência de diferenças estatisticamente significativas com 
o regime de trabalho. 
Hipótese 3i: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função do número médio de horas por semana. 
A hipótese de investigação 3i foi testada com o coeficiente de correlação de 
Pearson.          
 Numa primeira análise, verificou-se a associação entre as subescalas do bem-
estar psicológico com a variável número médio de horas por semana. Da leitura e 
análise dos resultados relativos à tabela 82 constata-se que não existem valores 
estatisticamente significativos entre o número médio de horas por semana e o bem-estar 
psicológico.          
 Observa-se através da seguinte tabela uma associação fraca positiva e não 
significativa entre a subescala aceitação de si (r=0,035, p=0,637), o crescimento 
pessoal (r=0,038; p=0,602), os objetivos de vida (r=0,010; p=0,888), as relações 
postivas com os outros (r=0,041; p=0,578), e o domínio do meio (r=0,007; p=0,927) e o 
número médio de horas por semana.  
 
 













0,383 0,537 2,152 0,064 
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Tabela 82 - Correlação de Pearson entre o bem-estar psicológico e o número médio de 









Numa segunda análise, verificou-se a associação entre as subescalas do work 
engagement com a variável número médio de horas por semana.    
 Observa-se através da tabela 83 que não existem valores estatisticamente 
significativos entre as subescalas e o número médio de horas por semana.  
Relativamente à subescala vigor constata-se que a correlação entre esta subescala e o 
número médio de horas por semana consiste numa associação fraca positiva e não 
significativa (r=0,036, p=0,622), sendo que a subescala dedicação e o número médio de 
horas por semana representa uma correlação moderada positiva e não significativa 
(r=0,057; p=0,439), bem como a subescala absorção e o número médio de horas por 
semana (r=-0,060; p=0,414). De acordo com os resultados, verifica-se que o aumento da 
antiguidade se associa à diminuição da autonomia do indíviduo.  
    
Tabela 83 - Correlação de Pearson entre o work engagement e o número médio de horas 
por semana 
 
         EBEP-R 
Horas/Semana 
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Relações Positivas com os 
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Numa terceira análise, pretende-se constatar se existe correlação entre a 
subescala do desempenho com a variável número médio de horas por semana.  
 O estudo demonstra que não existe uma associação estatisticamente significativa 
entre o desempenho e o número médio de horas por semana (r=0,046 p=0,531), 
evidenciando uma associação moderada positiva e não significativa.  
Tabela 84 - Correlação de Pearson entre o desempenho e o número médio de horas por 
semana 
 
      
                                       
                                          
 
Posto isto, constata-se que não existem associações estatisticamente 
significativas entre o bem-estar psicológico, o work engagement, o desempenho e o 
número médio de horas por semana.      
 Perante o exposto, rejeita-se a hipótese de investigação 3i uma vez que não se 
verifica uma relação entre as variáveis em estudo. 
Hipótese 3j: O bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho 
variam em função da antiguidade. 
Para testar a hipótese de investigação 3j foi utilizado o coeficiente de correlação 
de Pearson.          
 Num primeiro momento, averiguou-se a correlação entre as subescalas do bem-
estar psicológico com a variável antiguidade.      
 Com base nos resultados da tabela 85 observa-se a inexistência de associações 
estatisticamente significativas entre a antiguidade e o bem-estar psicológico. No que 
concerne à subescala aceitação de si e a antiguidade, estas apresentam uma correlação 
fraca positiva e não significativa (r=0,038, p=0,607) bem como a subescala domínio do 
meio (r=,061; p=,409) e a autonomia (r=0,042; p=0,567). No entanto, a subescala 
crescimento pessoal (r=-0,109; p=0,138), objetivos de vida (r=-0,038; p=0,606) e 
Absorção 
Correlação de Pearson ,060 
p ,414 
   
   Horas/Semana 
Desempenho 




relações positivas com os outros (r=-0,034; p=0,646) representam uma associação 
negativa e não significativa com a antiguidade. Perante os resutados, as conclusões 
revelam que o aumento da antiguidade se associa à diminuição da perceção do nível do 
crescimento pessoal, dos objetivos de vida e das relações positivas com os outros.  









Num segundo momento, analisou-se a associação entre as subescalas do work 
engagement com a variável antiguidade.     
 Observa-se através da tabela 86 que não existem associações estatisticamente 
significativas entre as subescalas do engagement e a antiguidade.    
 No que concerne às subescalas vigor (r=0,097, p=0,190), dedicação (r=0,101; 
p=0,170) e a antiguidade, estas apresentam uma associação positiva e não significativa. 
Não obstante, observa-se uma correlação negativa fraca entre a subescala absorção e a 
antiguidade (r=-0,036; p=0,626). Com base nos resultados evidenciados, o aumento da 
antiguidade se associa à diminuição da absorção no trabalho. 
     
Tabela 86 - Correlação de Pearson entre o work engagement e a antiguidade 
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Antiguidade 
Aceitação de Si 
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Num terceiro momento, pretende-se constatar se existe correlação entre a 
subescala do desempenho com a variável antiguidade.    
 Da análise da tabela 87 observa-se que existe uma associação negativa e não 
significativa entre o desempenho e a antiguidade (r=-0,007 p=0,922). Perante este facto, 
verifica-se que o aumento da antiguidade se associa à diminuição do desempenho dos 
colaboradores. 
Tabela 87 - Correlação de Pearson entre o desempenho e a antiguidade 
 
      
                                       
                                         
Tendo em conta os resultados, constata-se que existem associações negativas e 
não significativas entre o bem-estar psicológico, o work engagement, o desempenho e a 
antiguidade.          
 Desta forma, rejeita-se a hipótese de investigação 3j visto que não se verifica 
uma relação entre as variáveis em estudo. 
 
5.3. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 
A apresentação dos resultados não faz sentido se não for incluída numa 
discussão, sendo uma tentativa de interpretar e justificar os resultados obtidos em 
associação com outros estudos científicos (Fortin, 2009).     
 Neste seguimento, no presente capítulo pretende dar resposta aos objetivos 
delineados para a investigação, através da discussão dos resultados, com base na 
questão de investigação do estudo, se o bem-estar psicológico e o work engagement 
contribuem para o desempenho organizacional dos colaboradores de empresas de 
pequena e média dimensão sediadas na Região Autónoma da Madeira.   
 De modo a podermos apresentar a discussão dos resultados obtidos de uma 
forma lógica, realizamos a discussão dos resultados por objetivos e por hipóteses. 
Salienta-se, ainda, que os resultados obtidos serão analisados e discutidos, com base em 
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autores que se debruçaram sobre a área de investigação.     
 No que concerne ao primeiro objetivo específico do estudo, relativamente à 
caraterização da amostra, constatou-se que a maioria da amostra em estudo é do género 
feminino, o que corrobora os dados estatísticos relativamente à população empregada 
por género (PORDATA, 2018) na Região Autónoma da Madeira. Contudo, salienta-se 
que relativamente aos dados estatísticos do PORDATA a diferença entre os géneros é 
diminuta.           
 Relativamente à idade dos colaboradores, verificou-se que a média de idades 
situa-se nos 38,11 anos, entre o valor mínimo de 18 anos e o valor máximo de 63 anos. 
O estado civil, apesar dos valores se assemelharem quantitativamente, aferiu-se que a 
maioria da amostra é solteira. Quanto à existência de filhos e ao número de filhos, 
constatou-se que a maioria dos indivíduos tem filhos, sendo que a maioria apenas tem 
um filho. Em relação às habilitações literárias, verificou-se que a maioria possui o 12º 
ano, o que vai ao encontro dos dados estatísticos sobre a população empregada por nível 
de escolaridade completo (PORDATA, 2018) na Região Autónoma da Madeira. 
Analisando a categoria profissional, constatou-se que a maioria dos indivíduos são 
vendedores, enquanto o setor de atividade predominante da amostra é o da indústria. No 
que concerne ao vínculo laboral, a maior parte dos inquiridos possui contrato de 
trabalho sem termo, o que corrobora os dados estatísticos relativos à população 
empregada por tipo de contrato (PORDATA, 2016) na Região Autónoma da Madeira. 
Quanto ao regime de trabalho dos colaboradores, verificou-se que a grande maioria 
dos inquiridos se encontra em regime full-time, o que confirma os dados estatísticos 
relativamente à população empregada por regime de duração de trabalho (PORDATA, 
2016) na Região Autónoma da Madeira. No que diz respeito ao número médio de 
horas por semana, constatou-se que a média é de 40,52 horas semanais, sendo o 
mínimo de 5 horas e o máximo de 65 horas. Para além disso, relativamente à 
antiguidade, verificou-se que a maior parte dos inquiridos exercem funções entre 1 e 
73 anos.           
 Quanto ao segundo objetivo específico, procedeu-se ao estudo das variáveis 
bem-estar psicológico e work engagement nas suas diversas dimensões. Deste modo, 
verificamos que existe uma relação positiva e significativa entre o bem-estar 
psicológico e o work engagement.        
 Os resultados deste estudo corroboram o estudo de outros autores que 
constataram que, os comportamentos relacionados com o trabalho que desencadeiam o 
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aumento dos sentimentos positivos dos colaboradores relacionam-se com o work 
engagement (Alfes et al., 2010). Podemos mencionar, ainda, que os resultados deste 
estudo estão em concordância com os de outros autores que verificaram que, elevados 
níveis de engagement estão relacionados positivamente com o bem-estar psicológico 
(Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker et al., 2008). Tal como Robertson e Cooper (2010), 
que indicam o quanto é benéfico para os colaboradores sentirem-se positivos com a 
organização e com elevados níveis de engagement, no entanto, isso está interligado ao 
bem-estar psicológico de cada colaborador, e o efeito destas temáticas em conjunto é 
maior, do que em separado. De acordo com White (2010), se os níveis do work 
engagement forem elevados, também estarão os níveis do bem-estar psicológico. 
Contudo, a mesma autora realizou um estudo que evidenciou que o vigor se relaciona 
negativamente com o bem-estar psicológico, o que revelam resultados opostos ao nosso 
estudo. A autora ainda sugere que os colaboradores com escasso bem-estar psicológico, 
não conseguem realizar as tarefas de trabalho com altos níveis de energia.   
 Na sequência dos resultados obtidos, verificamos que o presente estudo 
corrobora o estudo de Fairhurst e O´Connor (2010), que sugerem que o work 
engagement e o bem-estar encontram-se relacionados entre si, visto que os 
colaboradores mais felizes são aqueles que apresentam elevados níveis de engagement e 
de bem-estar na organização. Tal como o estudo realizado por Siu (2002), a 
colaboradores têxteis na China, que indica que existe uma correlação positiva e 
significativa entre o bem-estar psicológico e o work engagement, assim como os 
resultados do estudo efetuado por Brunetto et al. (2012).    
 No que concerne ao estudo entre as subescalas do bem-estar psicológico e o 
work engagement, verificamos que os resultados do presente estudo, em que foram 
encontradas uma relação positiva entre todas as variáveis, vão assim parcialmente ao 
encontro dos estudos de Aiello e Tesi (2017), uma vez que constataram que a aceitação 
de si e a autonomia associam-se positivamente ao vigor e a dedicação, o domínio do 
meio associa-se positivamente com o vigor, enquanto as relações positivas com os 
outros, os objetivos de vida e o crescimento pessoal relacionam-se positivamente com o 
vigor, a dedicação e a absorção. Por outro lado, o estudo de Fick (2017) demonstra que 
o bem-estar psicológico não se associa positivamente com o work engagement, uma vez 
que, apenas a aceitação de si é que se relaciona positivamente com o work engagement.
 Relativamente ao terceiro objectivo específico, procedeu-se ao estudo das 
variáveis bem-estar psicológico, work engagement e o desempenho. Desta forma, 
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verificou-se que os nossos resultados corroboram o estudo de Lodahl e Kejner (1965), 
citado por Siqueira e Padovam (2008) no sentido que o grau do desempenho de um 
colaborador no trabalho afeta a sua autoestima que, por sua vez, se encontra relacionado 
com a aceitação de si. Constatou-se, ainda, que os resultados estão em concordância 
com o estudo de Holman, Chissick e Totterdell (2002), que mencionam que há uma 
associação positiva entre o bem-estar psicológico e o desempenho, tendo em conta um 
estudo realizado com 347 colaboradores de uma indústria. Outros autores (Wright, 
Cropoanzano, & Bonett, 2007) afirmam, através de um estudo efetuado com 109 
gerentes de empresas, que o bem-estar psicológico possui um efeito positivo e 
significativo no desempenho. O estudo realizado por Wright e Cropanzano (2000) indica 
que os colaboradores que possuem bem-estar psicológico positivo, normalmente, têm 
um desempenho superior no trabalho. Deste modo, evidenciou-se que o bem-estar 
psicológico se encontra relacionado positivamente com o desempenho.   
 No que se refere à relação entre as subescalas do bem-estar psicológico e o 
desempenho, os resultados do presente estudo corroboram o estudo de Villarosa e 
Ganotice (2018), que refere que a aceitação de si, as relações positivas com os outros, a 
autonomia, o domínio do meio, o crescimento pessoal e os objetivos de vida se 
associam positivamente com o desempenho.       
 Também os resultados da presente investigação, relativamente ao estudo da 
relação entre o work engagement e o desempenho, corroboram o estudo de outros 
autores (Bakker, 2011; Caymaz, Erenel, & Gürer, 2013), que demonstram que se 
verifica uma correlação positiva e significativa entre o work engagement e o 
desempenho. Tal como os vários estudos que reforçam a existência da relação positiva e 
significativa entre o work engagement e o desempenho (Christian, Garza & Slaughter, 
2011; Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Soares, Veloso, Ferreira-Oliveira, & Silva, 
2017). Também Bakker (2009), afirma que os indivíduos com elevados níveis de 
engagement apresentam elevados níveis de desempenho, sendo que estes indivíduos 
demonstram com maior regularidade emoções positivas, tais como a alegria, a 
felicidade e o entusiasmo; apresentam melhor saúde física e psicológica; produzem os 
seus próprios recursos laborais e pessoais; e transmitem o “estado” engagement para os 
outros.  Em suma, os nossos resultados concluem que o bem-estar psicológico está 
associado ao work engagement, o que potencia o desempenho do colaborador no 
trabalho (Çankir & Şahin, 2018).       
 Quanto ao quarto e último objetivo específico, procedeu-se ao estudo das 
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variáveis bem-estar psicológico, work engagement e o desempenho com as variáveis 
sociodemográficas e profissionais em estudo.      
 Os resultados do presente estudo contrariam os estudos de Hernández (2017), 
que verificaram uma relação significativa entre a idade e o engagement. O estudo de 
Kim e Kang (2016) acrescenta ainda que à medida que o colaborador envelhece, o nível 
de engagement aumenta, isto é, os colaboradores com mais idade são mais engaded que 
os colaboradores mais novos. Quanto à idade e o bem-estar psicológico, os nossos 
resultados estão em concordância com o estudo de Cardiga (2016), que evidenciou uma 
relação negativa e não significativa entre a idade e o bem-estar psicológico, ou seja, à 
medida que a idade avança, constata-se menor bem-estar psicológico. Por último, os 
nossos resultados estão em concordância com Maurer e Barbeite (2019), que relatam 
que a maioria das pesquisas, até ao momento, indicam que a idade do colaborador não 
possui significado para a explicação do desempenho no trabalho, deste modo, não 
existem evidências plausíveis da existência de uma relação entre a idade e o 
desempenho. Tal como os estudos de McEvoy e Cascio (1989); Salthouse e Maurer 
(1996); War (1994) e Rhodes (1983), que concluíram, através dos resultados obtidos, 
que não há nenhuma relação entre a idade e o desempenho.    
 De igual forma, os nossos resultados estão em consonância com o estudo de Nor 
Ezdianie (2010), que refere que o género masculino perceciona maiores níveis de bem-
estar psicológico que o género feminino. Também estes dados corroboram os estudos de 
Amran e Khairiah (2014) e Salleh e Mustaffa, (2016), ao evidenciarem que não existem 
diferenças significativas relativamente à perceção do bem-estar psicológico. Quanto ao 
género e o work engagement, os nossos resultados estão em concordância com o estudo 
de Tshilongamulenzhe e Takawira (2015), que relatam que não existe uma relação 
significativa entre o género e o work engagement, tal como não encontraram diferenças 
médias significativas entre os colaboradores do género feminino e do género masculino 
relativamente às subescalas do work engagaement. No que diz respeito à relação entre o 
género e o desempenho, os nossos resultados contrariam o estudo de Kotur e 
Anbazhagan (2014), que verificaram que o género influencia positivamente o 
desempenho.          
 Também o estudo de Reneflot e Mamelundi (2012) contraria os nossos 
resultados ao verificar que os casados apresentam maiores níveis de bem-estar 
psicológico que os solteiros e divorciados. Segundo os autores, após o divórcio, a vida 
de solteiro é vista como algo negativo, portanto, estes têm maior probalidade de 
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apresentar um histórico de depressão que os casados.    
 Relativamente ao estado civil e ao work engagement, os nossos resultados estão 
em consonância com o estudo de Sharma, Goel e Sengupta (2017), em que verificaram 
que o work engagement e o estado civil não possuem uma relação significativa. Ainda 
assim, a maioria dos autores (Takawira, 2012; Geldenhuys & Henn, 2017) revela que os 
casados e solteiros apresentam elevados níveis de engagement, contrariando os 
resultados obtidos no presente estudo. Quanto ao estado civil e o desempenho, 
contrariamente aos nossos resultados, outros estudos verificaram que existem diferenças 
significativas entre o estado civil e o desempenho (Hassan & Ogunkoya, 2014; Chitra & 
Munivenkatappa, 2017). Verificou-se que os nossos resultados estão em concordância 
com o estudo de Veenhoven e Bakker (1975), ao constatar a existência de uma relação 
negativa entre as habilitações literárias e o bem-estar psicológico.   
 Enquanto, os estudos realizados por Garg (2014); Shukla, Adhikari e Singh 
(2015); Sharma, Goel e Sengupta (2017), contrariam os resultados do presente estudo, 
ao concluírem que se verificam diferenças significativas entre o nível de educação e o 
work engagement, e que os colaboradores com doutoramento apresentam elevados 
níveis de engagement. No que se refere às habilitações literárias e o desempenho, 
contrariamente aos nossos resultados, outros estudos constataram que estas variáveis 
estão positivamente correlacionadas (Banjo & Ogunkoya, 2014; Thakur, 2017).  
 Quanto ao número de filhos e o work engagement, os nossos resultados 
corroboram o estudo de Bakker, Demerouti e Schaufeli (2005), que constataram a 
inexistência de correlações estatisticamente significativas entre as variáveis. 
 Os nossos resultados contrariam o estudo de Sverke, Hellgren e Naswall (2002, 
citados por De Cuyper & De Witte, 2006), que verificaram que colaboradores com 
contrato permanente devem possuir níveis mais elevados de bem-estar psicológico que 
os colaboradores com contrato temporário ou recém-contratado. Por sua vez, os nossos 
resultados corroboram o estudo de Alves (2015), ao verificar a inexistência de 
diferenças estatísticas, contudo, o autor constatou que os colaboradores com contratos 
temporários apresentam níveis mais baixos de engagement.  
 Verificou-se ainda, que os nossos resultados estão em concordância com os 
estudos de outros autores, indicando que os colaboradores em regime full-time 
apresentam níveis mais elevados de engagement (Burke, Dolan, & Fiksenbaum, 2014). 
Por último, os resultados referentes ao regime de trabalho e o desempenho contrariam 
os estudos de Marchese e Ryan (2001) e Omar, Lolli, Chen-McCain e Dickerson 
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(2011), que verificaram que existem diferenças significativas entre os colaboradores em 
regime full-time e os colaboradores em regime part-time, apesar dos valores médios de 
desempenho do nosso estudo aproximarem-se ligeiramente dos valores encontrados 
pelos referidos autores.         
 Por último, os nossos resultados corroboram os obtidos por Cunha (2011), 
verificando que não existem diferenças significativas entre o bem-estar psicológico e a 
antiguidade. Por outro lado, os resultados do presente estudo estão em consonância com 
os obtidos por Oliveira e Ribeiro (2019), ao verificar que o work engagement e a 
antiguidade não possuem correlações estatisticamente significativas. Quanto ao 
desempenho e à antiguidade, os nossos resultados contrariam o estudo de Hassan e 
Ogunkoya (2014), que conclui que a antiguidade possui uma relação positiva com o 
desempenho, no sentido que a permanência dos colaboradores na empresa potencia o 









































































































Considerando que o trabalho é uma parte essencial para a qualidade de vida do 
indivíduo, tendo um contributo significativo para a preserverança e adaptação ao 
mundo, este consiste num fator primordial para o bem-estar psicológico do indivíduo 
(Blustein, Kenna, Gil & DeVoy, 2008). Não obstante, é importante que o indivíduo se 
sinta feliz e realizado no local de trabalho, uma vez que grande parte da sua vida é 
passada neste contexto (Tamayo, 2004; Siqueira & Padavam, 2008). Foi através desta 
perspetiva que se definiu a questão da presente investigação: Será que o bem-estar 
psicológico e o work engagement contribuem para o desempenho organizacional dos 
colaboradores de empresas da Região Autónoma da Madeira?    
  Esta investigação permitiu concluir que o bem-estar psicológico e o work 
engagement relacionam-se positivamente, e que influenciam o desempenho 
organizacional.          
  Face aos resultados obtidos consideramos que as organizações devem 
implementar práticas de recursos humanos e estratégias que promovam o bem-estar 
psicológico, o work engagement e, consequentemente, a melhoria do desempenho 
organizacional. Como tal,  a formação, a avaliação de desempenho, o equilíbrio família-
trabalho, a oportunidade de desenvolvimento de carreira, a comunicação, os programas 
de saúde e segurança, as recompensas, os benefícios e o reconhecimento despoletam o 
work engagement e o bem-estar psicológico dos colaboradores que, por sua vez, 
reforçam a suas capacidades para o desempenho elevado das suas funções. Neste 
sentido, as boas práticas de recursos humanos são um investimento por parte das 
organizações, às quais os colaboradores respondem através de atitudes e 
comportamentos positivos (Hannah & Iverson, 2004).     
  Por outro lado, salientam-se algumas estratégias que promovem o bem-estar 
psicológico e o work engagement e, consequentemente, o desempenho organizacional, 
tais como, as auditorias, em que, através de questionários aplicados aos colaboradores, 
pode-se conhecer os níveis de engagement, de bem-estar e de motivação no trabalho; a 
organização de workshops por parte das organizações, que consiste numa reunião de 
grupo com o objetivo de solucionar um problema comum ao grupo de trabalho, sendo 
benéfico tanto para prevenir como para otimizar os problemas.    
  Apesar das contribuições ao nível teórico e prático do presente estudo, 
constataram-se algumas limitações. A primeira, prende-se com o instrumento do bem-
estar psicológico constituído por18 itens, ou seja, consideramos que este apresenta 
algumas lacunas ao nível metodológico de acordo com os resultados da análise do 
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coeficiente de consistência interna das seis subescalas. Neste sentido, sugerimos 
ponderar o aumento do número de itens das subescalas.     
  A segunda limitação está relacionada com a dificuldade na obtenção de 
questionários preenchidos em formato digital, o que nos levou à distribuição em suporte 
papel por diversas empresas da Região Autónoma da Madeira, entregues pessoalmente 
aos seus responsáveis. Outra limitação, refere-se à abrangência demográfica, uma vez 
que a amostra centrou-se na Região Autónoma da Madeira. A última limitação prende-
se com a escassez de estudos que abordam o bem-estar psicológico, o work engagement 
e o desempenho organizacional dos colaboradores, quer a nível nacional, que a nível 
internacional, dificultando  a comparação dos resultados.     
   No entanto, apesar das limitações identificadas, consideramos que os nossos 
resultados poderão proporcionar relevantes contributos para o estudo das organizações. 
  Assim, para futuras investigações destacamos a necessidade de utilizar amostras 
mais amplas e delimitar as categorias profissionais, com o propósito de obtenção de 
resultados menos dispersos. Consideramos, ainda, relevante abranger outras regiões 
demográficas para o desenvolvimento de estudos semelhantes ao presente estudo, de 
modo a corroborar ou contrariar os resultados obtidos.     
  Parece-nos também relevante incluir em todos os programas curriculares das 
licenciaturas e mestrados, da área da gestão e da gestão de recursos humanos, uma 
unidade curricular, com temáticas alusivas às características postitivas do 
comportamento organizacional.        
  Face ao exposto, consideramos que os dados obtidos no presente estudo são de 
grande importância, devido ao conhecimento adquirido e às reflexões proporcionadas 
sobre o bem-estar psicológico,  o work engagement e o desempenho organizacional, 
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UNIVERSIDADE CATÓLICA PORTUGUESA 
CENTRO REGIONAL DE VISEU 
INSTITUTO DE GESTÃO E DAS ORGANIZAÇÕES DA SAÚDE 
  
 
Exmo. Senhor (a) Diretor (a) XXXXX 
 
Assunto: Pedido de autorização para aplicação de um questionário aos 
colaboradores da empresa. 
Chamo-me Tatiana Raquel Freitas Andrade, sou aluna do Mestrado em Gestão, 
especialização em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Católica Portuguesa, 
Centro Regional de Viseu e encontro-me sob orientação da Professora Doutora Célia 
Ribeiro a desenvolver a dissertação de mestrado, intitulada como “O desempenho 
organizacional: A importância do bem-estar psicológico e do work engagement nos 
colaboradores das empresas da Região Autónoma da Madeira.”     
 A presente investigação científica tem como finalidade compreender a relevância 
do bem-estar psicológico e do work engagement dos colaboradores no desempenho 
profissional nas empresas da RAM.       
 De forma a dar continuidade a esta investigação venho solicitar a V. Ex.ª que se 
digne a autorizar a aplicação de um questionário online (o link encontra-se em anexo) 
aos colaboradores que exerçam funções na empresa XXXXX.  
 Seguindo todos os aspetos éticos, o questionário é anónimo, os dados recolhidos 
serão confidenciais, será garantido o anonimato e a confidencialidade dos dados, os 
resultados obtidos serão utilizados apenas para fins académicos e científicos 
(dissertação de mestrado), em que as respostas dos inquiridos representam a sua opinião 
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individual.           
 A vossa colaboração é de máxima importância para o seguimento deste estudo, 
agradeço desde já a disponibilidade dispensada, estando ao dispor para fornecer 
qualquer esclarecimento adicional.  
Link do questionário online: 
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdK7rD_Rr_lx8W7Azb1IgHRbnIr
xHNPN0VNlClHk6ZXym-sLw/viewform?usp=sf_link 
Agradeço a sua colaboração, 
Sem outro assunto de momento.  
Os melhores cumprimentos, 


















Inquérito por questionário 
 
Este questionário visa recolher a sua opinião sobre alguns aspetos relacionados 
com o bem-estar psicológico, o work engagement e o desempenho.   
 O questionário é inteiramente anónimo e confidencial por isso não o assine por 
favor.            
 As suas respostas são muito importantes para nos permitirem fazer o tratamento 
estatístico de todas as questões, deste modo os dados obtidos servem exclusivamente 
para fins académicos e científicos (Dissertação de Mestrado em Gestão – Especialização 
em Gestão de Recursos Humanos).        
 Não existem respostas certas ou erradas, o que nos interessa é a sua opinião. 
Para cada questão existem várias opções, pode escolher a que considera a mais correta. 
A sua opinião sincera é muito importante, pelo que solicitamos a sua ajuda no 
preenchimento do questionário.       
 As questões do questionário estão feitas de modo a que apenas tenha de marcar 
um X na opção que considera a mais adquada.     
 Se eventualmente se enganar a assinalar a resposta, faça um círculo na resposta 
que pretende anular e um X naquela que deseja considerar. 
Por favor, não deixe de responder a nenhuma questão. 
                                                                                              A sua colaboração é imprescindível










PARTE I - CARACTERIZAÇÃO SOCIODEMOGRÁFICA  
 
 Idade: _______ 
 
Género:   
Feminino                       Masculino  
 
Estado Civil:  
Solteiro (a)                                         Divorciado (a)                            Casado (a)       
União de Facto                                   Viúvo (a)  
 
Habilitações Literárias (Selecione a habilitação mais elevada que possuiu): 
Até ao 9º ano                                     Até ao 12º ano                            Licenciatura                             
Mestrado                                           Doutoramento             
 
Tem filhos? 
Sim                  Quantos? ____          
Não  
 
PARTE II - CARACTERIZAÇÃO PROFISSIONAL  
 
Categoria profissional: 
Encarregado (a) Geral  
Vendedor(a)  
Técnico (a) Superior  
Engenheiro (a)  
Tesoureiro (a)  
Rececionista  
Técnico (a) de Recursos Humanos  
Diretor (a)  
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Assistente Operacional  
Contabilista  
Gestor (a)  
Repositor  
Motorista  
Técnico (a) de Informática  
Guia de Turismo  
Marketing/Relações Públicas/Publicidade  
Outro        Qual?_________________________________________________________ 
 












Entidades Reguladoras/Públicas  






Contrato de trabalho sem termo 
Contrato de trabalho a termo incerto 
Contrato de trabalho a termo certo 
Contrato de estágio / outro tipo de formação  
Prestação de serviços / recibos verdes  
Outro       Qual? _________________________________________________________ 
 




Nº médio de horas de trabalho por semana (reais): ___________________________ 














PARTE II - ESCALA DO BEM-ESTAR PSICOLÓGICO (EBEP-R)* 
As seguintes questões/afirmações pretendem ajudá-lo(a) a descrever como avalia o seu bem-estar e 
satisfação consigo próprio(a). Leia cuidadosamente cada questão, e assinale (x) o número que melhor 
representa o seu grau de concordância ou discordância com cada uma das afirmações.   
 Por favor, responda de forma sincera a todas as questões, de acordo com a sua opinião. 
    
 
   
             
*Autor: Ryff (1989) versão reduzida construída e adaptada a partir das Scales of Psychological Well-Being por Rosa 
Novo; Mª Eugénia Duarte Silva e Elizabeth Peralta (2004). 
1. Não tenho medo de exprimir as minhas opiniões mesmo quando                     1          2          3         4           5          6  
elas são contrárias às opiniões da maioria das pessoas. 
2. Sinto-me, frequentemente, “esmagado(a)” pelo peso das responsabilidades.     1         2          3        4            5           6 
3. Penso que é importante ter novas experiências que ponham em causa                1         2         3         4           5          6  
a forma como pensamos acerca de nós próprios e do mundo.                                              
4. Manter relações estreitas com os outros tem-me sido difícil e frustrante.           1         2          3        4           5          6 
5. Não tenho bem a noção do que estou a tentar alcançar na vida.                                1         2          3        4            5             6 
6. Quando revejo a minha vida, fico contente com a forma como                           1         2          3        4           5           6  
as coisas correram. 
7. Tenho tendência para me preocupar com o que as outras pessoas                        1         2          3        4         5          6 
 pensam de mim. 
8. Sou capaz de utilizar bem o meu tempo de forma a conseguir tudo o que            1         2          3        4          5         6  
é preciso fazer. 
9. Sinto que, ao longo do tempo, me tenho desenvolvido bastante como pessoa.      1         2          3         4         5         6 
10. Sinto que tiro imenso partido das minhas amizades.                                           1         2          3         4        5         6 
11. Tenho prazer em fazer planos para o futuro e trabalhar para os tornar realidade.          1         2            3          4            5          6 
12. Gosto da maior parte dos aspectos da minha personalidade.                               1        2           3        4           5         6 
13. Tenho tendência a ser influenciado(a) por pessoas com opiniões firmes.            1         2          3        4          5         6 
14. Tenho dificuldade em organizar a minha vida de forma a que me satisfaça.         1        2         3         4          5         6 
15. Há muito tempo que desisti de fazer grandes alterações ou melhoramentos na minha    1          2          3           4            5         6 
vida. 
16. Não tive a experiência de ter muitas relações calorosas e baseadas na confiança.       1         2         3         4         5      6 
17. Em última análise, olhando para trás, não tenho bem a certeza de que a minha vida       1           2          3           4           5         6 
tenha valido muito. 






























































































PARTE III - ESCALA WORK ENGAGEMENT (UWES)* 
Pretende-se que dê a sua opinião em relação à ligação que desenvolve com a sua função e como 
se sente em relação à mesma.        
 Por favor, leia atentamente cada afirmação apresentada, pense de que forma se sentiu em relação 





















1 2 3 4 5 6 7 
 
*Autores: Schaufeli; Bakker; Salanova (2006); adaptado e validado para a população portuguesa (Chambel; 
Castanheira; Sobral, 2014). 
 
PARTE IV – ESCALA DE DESEMPENHO * 
Para responder aos itens que se seguem, pretende-se que indique a percepção que tem sobre o 
seu desempenho profissional dentro da empresa, no momento da execução da sua função.   
 Por favor, leia com atenção cada afirmação e, seleccione (x) o número (de 1 a 5) que 










1 2 3 4 5 
 
1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. 1 2 3 4 5 6 7 
2. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 
3. Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 1 2 3 4 5 6 7 
4. No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 1 2 3 4 5 6 7 
5. O meu trabalho inspira-me. 1 2 3 4 5 6 7 
6. Estou imerso(a) no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 
7. Quando acordo de manhã, sinto-me bem por ir trabalhar.  1 2 3 4 5 6 7 
8. Tenho orgulho no trabalho que faço. 1 2 3 4 5 6 7 
9. Esqueço-me “do resto” quando estou a trabalhar. 1 2 3 4 5 6 7 
Realizo adequadamente as tarefas que me estão destinadas.                     1      2       3       4       5 
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*Autores: Escala Self-rated performance de Williams; Anderson (1991). 
 






















Independentemente das circunstâncias, tenho produzido trabalho  
de elevada qualidade                                                                                     1       2       3      4       5 
Atinjo os níveis de desempenho requeridos para a minha função.              1       2       3      4       5    


































ANEXO II: PEDIDO DE AUTORIZAÇÃO PARA UTILIZAÇÃO DA ESCALA 

















































































































ANEXO III: PEDIDO DE AUTORIZAÇÃO PARA UTILIZAÇÃO DA ESCALA 
WORK ENGAGEMENT 
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